
Tous droits réservés © Département des relations industrielles de l’Université
Laval, 1960

This document is protected by copyright law. Use of the services of Érudit
(including reproduction) is subject to its terms and conditions, which can be
viewed online.
https://apropos.erudit.org/en/users/policy-on-use/

This article is disseminated and preserved by Érudit.
Érudit is a non-profit inter-university consortium of the Université de Montréal,
Université Laval, and the Université du Québec à Montréal. Its mission is to
promote and disseminate research.
https://www.erudit.org/en/

Document generated on 06/24/2024 12:49 p.m.

Relations industrielles
Industrial Relations

Leadership Dynamics and the Trade-Union Leader. Lois
MacDonald and Associates. N.Y. New York University Press,
1959, 150 pp.
C.-R. Giroux

Volume 15, Number 2, April 1960

URI: https://id.erudit.org/iderudit/1022047ar
DOI: https://doi.org/10.7202/1022047ar

See table of contents

Publisher(s)
Département des relations industrielles de l’Université Laval

ISSN
0034-379X (print)
1703-8138 (digital)

Explore this journal

Cite this review
Giroux, C.-R. (1960). Review of [Leadership Dynamics and the Trade-Union
Leader. Lois MacDonald and Associates. N.Y. New York University Press, 1959,
150 pp.] Relations industrielles / Industrial Relations, 15(2), 283–285.
https://doi.org/10.7202/1022047ar

https://apropos.erudit.org/en/users/policy-on-use/
https://www.erudit.org/en/
https://www.erudit.org/en/
https://www.erudit.org/en/journals/ri/
https://id.erudit.org/iderudit/1022047ar
https://doi.org/10.7202/1022047ar
https://www.erudit.org/en/journals/ri/1960-v15-n2-ri01124/
https://www.erudit.org/en/journals/ri/


R E C E N S I O N S — B O O K R E V I E W S 283-

interaction. Le « leader » et les grou­
pes peuvent être motivés soit à résou­
dre des problèmes « Task Oriented », 
soit à satisfaire leurs propres besoins 
personnels « Self Oriented ». Le « lea­
der » efficace sera celui qui pourra di­
riger le groupe vers une action créatri­
ce dans la solution des problèmes com­
muns. Par son comportement person­
nel il accordera aux membres de la re­
connaissance pour leur performance «t 
réduira ainsi les possibiUtés de punition. 
Les membres qui auront expérimenté 
un certain succès avec un < leader » 
auront tendance à suivre cette même 
personne dans l'avenir. De même, un 
« leader » efficace aura plus de chart-
ces de réussir dams d'autres situations 
semblables et son succès passé l'amène­
ra à essayer de conduire le groupe quand 
les circonstances l'exigeront. Les expé­
riences rapportées par Bass semblent in­
diquer que le membre le plus capable 
deviendra tout probablement le « lea­
der » du groupe. Si ce membre a l'habi­
leté nécessaire pour résoudre les 
problèmes du groupe, il semble qu'il 
réussira à convaincre les membres à 
accepter son autorité. Il semble que 
certains membres en vertu de leur 
position ou de leurs qualités person-
neUes sont en mesure de récompenser 
ou de punir directement les autres 
membres du groupe. Un individu jouis­
sant d'un rang élevé, qui lui permet de 
récompenser ou de désapprouver l'ac­
tion du groupe, peut forcer le groupe à 
atteindre un but déterminé. Nous fai­
sons face à ce moment là à une autorité 
qui devient facilement absolue et par­
fois même arbitraire. Si toutefois la ré­
compense ou la punition est déterminée 
par le groupe ou est utilisée prudem­
ment, le « leader », même jouissant d'une 
autorité hiérarchique exercera alors une 
action permissive. Notons toutefois que 
la coercion et la permission requièrent 
toutes deux le pouvoir délégué par une 
autorité hiérarchique. Dans un groupe 
démocratique, une telle autorité étant 
accordée au « leader » par les membres 
du groupe, il ne peut pas utiUser la 
coercion. Nous constatons donc que le 
conformisme ne peut exister qu'en fonc­
tion d'une interaction basée sur une hié­
rarchie bien structurée. Le prestige 
attaché à une position, et l'estime indivi­
duel, sont tous deux source d'habileté 
et de pouvoir. Quand le prestige et 
l'estime ne concordent pas les conflits 
surgissent facilement. Les deux dernières 

parties du volume traitent de divers attri­
buts du groupe: le nombre des mem­
bres, la proximité entre eux, l'estime mu­
tuel, les communications, la familiarité, 
l'homogénéité et les autres variables qui 
peuvent augmenter la possibiUté d'inter­
action entre les membres. Tout chan­
gement dans la possibiUté d'interaction 
affecte directement l'efficacité du grou­
pe. Finalement l'auteur indique diver­
ses méthodes pour augmenter l'efficacité 
d'un groupe. 

La plupart des énoncés précédents 
sont corroborés par des résultats expéri­
mentaux. Toutefois, plusieurs restent 
encore à être démontrés de façon pra­
tique. 

Bass n'a pas la prétention d'élaborer 
une théorie définitive. Comme il le dit 
lui-même: « ParadoxicaUy, a satisfactory 
theory begins to be modified almost as 
soon as it is cncluded: an inadequate 
one more often lasts unchanged for cen­
turies. The goal of simplicity is con­
gruent with the purpose of theory-
building: to promote understanding ». 
Ceci se rapproche du fameux mot de 
J.J. Thomas: « A theory is a poUcy rather 
than a creed ». 

Cette oeuvre de Bass nous permet 
d'entrevoir les motivations en jeu dans 
la dynamique du groupe. Maintenant, 
U nous reste à tout mettre en pratique. 

Cette brillante synthèse de Bass va 
certainement stimuler la recherche sur 
la dynamique et la structure des grou­
pes. 

C.-R. Gmoux 

Leadership Dynamics and the Trade-
Union Leader. Lois MacDonald and 
Associates. N.Y. New York Universi­
ty Press, 1959, 150 pp. 

La croissance phénoménale des unions 
ouvrières depuis environ quinze ans a 
fait surgir une foule de problèmes d'in-
terrelations de groupes et de nombreux 
conflits d'autorité. Une organisation in­
terne inadéquate, l'incompétence et l'in­
compréhension des représentants syndi­
caux furent souvent à l'origine de fric­
tions non seulement entre le capital et 
le travail mais entre les membres eux-
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mêmes et leurs propres meneurs. 

Afin d'analyser le problème complexe 
d e l'autorité syndicale, MacDonald e t 
ses associés font un relevé complet des 
recherches sur le « leadership » syndical. 
Par suite d e l'intérêt croissant pour les 
problèmes administratifs, la structure des 
organisations industrielles et les carac­
téristiques des « leaders », i.e. des exé­
cutifs, il était essentiel d e vérifier si les 
unions ouvrières avaient été l'objet de 
recherches identiques. Toute recherche 
sur la croissance des unions ouvrières doit 
considérer certaines questions bien spéci­
fiques. Quelle est la personnaUté des 
hommes qui recherchent les postes de 
commande ? Quelles méthodes utili­
sent-ils pour obtenir et maintenir leurs 
positions ? Leurs caractéristiques et 
leurs techniques changent-elles à mesu­
re qu'ils s'élèvent dans la hiérarchie et à 
mesure que la puisance et l'influence des 
unions s'accroissent? Quels facteurs di­
rigent l'évolution vers une autorité saine 
et démocratique ou vers une autorité do­
minatrice et corrompue ? Jusqu'à quel 
point la « professionnalisation » des pos­
tes administratifs a-t-elle affecté le com­
portement d u « leader » ? Dans quelle 
mesure l 'embauchage de spécialistes 
a-t-elle limité l'autorité administrative? 
Voilà autant de questions auxquelles 
l'auteur cherche des réponses dans son 
analyse des publications. 

L'auteur relève trois orientations diffé­
rentes dans les techniques utilisées pour 
analyser le fonctionnement des syndi­
cats: l 'approche microscopique, l'appro­
che macroscopique et l'approche électi-
que. Dans l'orientation MICROSCOPI­
QUE, les recherches portent sur de pe­
tits groupes comprenant souvent moins 
de douze nersonnes ou de petits seg­
ments de l'organisation: 1) L 'ECOLE 
D E S RELATIONS HUMATNES: Elle 
s'intéresse à l'organisation de l'activité 
du groupe afin d'obtenir des résultats 
olus productifs par la reconnaissance de 
l 'impact des relations personnelles. 
2 ) LA DYNAMIQUE D E GROUPE: 
quoique semblable à l 'approche des rela­
tions humaines, cette école considère 
surtout les processus d'interactions entre 
les meneurs et les membres. 3) LA SO-
CIEMETRIE mesure les relations inter­
personnelles à partir des attitudes et des 
réponses des membres. Elles essaient 
d'évaluer les qualités du « leadership » 
et son acceptabiUté. 4 ) LA RECHER­

CHE SUR LES PETITS GROUPES E T 
LES GROUPES SANS « L E A D E R » 
étudient le comportement des membres 
au sein d e groupes non-structurés, afin 
de découvrir comment émergent les 
« leaders » et comment les membres ré­
pondent aux situations demandant l'in­
tervention d'un « l e a d e r » . 5 ) Les re­
cherches de l'Université de l'Ohio se 
concentrent surtout sur les problèmes du 
« leadersh ip» , sur les rôles du meneur 
et sur les perceptions impliquées dans le 
milieu du travail. La majorité des étu­
des microscopiques sont viciées soit parce 
qu'elles sont trop anecdotiques, soit 
parce qu'elles se basent sur un trop petit 
nombre de sujets, soit parce qu'elles re­
présentent des situations de laboratoire. 

La deuxième classification des recher­
ches résulte d'une orientation macros­
copique. Ces études portent surtout sur 
de larges organisations qui jouissent de 
structures formelles et d 'un modus ope­
randi clairement défini. Les psycholo­
gues sociaux considèrent les questions 
du « leadership» avec plus d'envergure: 
l'évaluation et les caractéristiques des 
meneurs, les processus d'interactions 
entre les meneurs et les membres. Ces 
recherches macroscopiques sont basées 
sur la nature des structures, la puissan­
ce de la hiérarchie, l'exercice de l'auto­
rité, les systèmes de communications et 
le développement de la bureaucratie. Le 
syndicalisme en refute plusieurs parce 
qu'elles manquent d'objectivité et qu'elles 
utilisent des méthodes mises à point pour 
analyser les institutions industrielles et 
commerciales. 

La troisième catégorie groupe des tra­
vaux divers: études sur les représentants 
svndieaux, les bibUographies, les études 
de cas en relations industrielles. Ces 
travaux sont surtout descriptifs et ne 
pèchent certes pas par excès de rigueur 
scientifique. 

U ne faut pas s'étonner si les recher­
ches sur les unions ouvrières sont res­
treintes en quantité et en qualité. En 
effet, l'on commence à peine à analyser 
et à comprendre l'organisation indus­
trielle et le comportement des gérants et 
des exécutifs. Il n'existe même pas une 
philosophie ou une théorie du «leader­
ship » industriel. 

Dans son dernier chapitre l'auteur re­
voit la situation et suggère des points 
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de recherche très importants. 1) L'école 
des relations humaines pourra étudier les 
motivations des représentants syndicaux. 
Toutefois, elle doit accepter comme iné­
vitables les conflits entre le capital et 
le travail. De plus, elle ne doit plus 
avoir comme philosophie l'asservissement 
du travail aux seuls buts du capital. 
2) Pour étudier la structure du travaU 
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 contrôle exercé par les 
« leaders » syndicaux reflète-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-eUe l'administra­
tion du syndicat ? 6 ) U y a très peu de 
recherche sur les problèmes administra­
tifs rencontrés par le représentant syn­
dical et sur la suffisance des procédures 
administratives. 7) Un autre domaine 
très dynamique consisterait à évaluer et 
à modifier ies perceptions réciproques 
du capital et du travail. 

Cet ouvrage de MacDonald résume et 
commente très bien la recherche sur l'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. GIROUX 

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

Un drame humain, un drame social, 
un drame authentique, puisqu'il s'agit 
de l'impuissance d'un groupe à solution­
ner ses problèmes. Le groupe ne réussit 
même pas à s'entendre sur sa structure 
et sur un mode d'opération. Ce petit 
ouvrage est des plus captivants. Le lec­
teur suit l'évolution du groupe, ses ten­
tatives de croissance, ses capitulations 

face aux conflits émotifs et aux altitudes 
négatives de certains membres. Le lec­
teur attend vainement un dénouement de 
dernière heure. Le groupe capitule 
enfin, laissant le lecteur aux prises avec 
un profond sentiment de mélancoUe. La 
croissance des membres a-t-eUe avortée! 

Le présent ouvrage décrit comment 
tout membre d'un groupe doit non seu­
lement se comprendre objectivement, 
mais accepter ses propres déficiences 
avant de pouvoir entretenir des interre­
lations efficaces avec ses compagnons. 
Pendant longtemps l'on tenta de déve­
lopper et d'entraîner les administrateurs 
et les gérants en leur enseignant les mé­
thodes administratives, en augmentant 
leurs connaissances techniques, pour 
enfin se rendre à l'évidence que les ré­
sultats 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 d'un individu ne peut s'opérer 
qu'en fonction de ses contacts humains. 
Dans les cas extrêmes il faut avoir re­
cours à une thérapie de groupe. Pour-
nuoi ? Parce que c'est la seule façon 
de calibrer les réactions individuelles à 
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
thodes 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
bres. Ces échanges individuels oscil­
lent entre deux pôles, la subjectivité des 
intérêts et des problèmes personnels, et 
l'objectivité engendrée par la compré­
hension et l'acceptation des réactions 
des autres. Si chacun des membres du 
groupe réussit à se dégager de ses pré­
occupations personnelles, à comprendre 
et à accepter ses besoins, ses craintes et 
ses tendances, il se montrera alors plus 
réceptif envers ses camarades, plus com-
préhensif et enfin plus conciUant. Cette 
croissance individuelle limitera les com­
portements irrationnels des membres. 


