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cet ouvrage s’en est tiré avec peu de suc-
ces et s’est contenté ici d’un cadre de ré-
férence emprunté a quelques éléments
de la théorie des systemes, cadre largement
connu et qui me semble peu approprié
a ce genre de synthese. Sur ces deux plans,
le fond et la forme, ce volume ne réussit
pas a éveiller mon intérét. Il faut admet-
tre, cependant, qu’il a été écrit surtout pour
des dirigeants d’entreprise que I’auteur
croit peu familiers avec le sujet. L’ou-
vrage comprend quatre sections dont
I’enchainement se retrouve dans une vi-
sion globale et systémique des organisa-
tions de travail. On y retrouve en premier
lieu I'historique et la définition du déve-
loppement des organisations: une définition
tellement large qu’elle ne réussit pas a
différencier le D.O. d’un programme de
gestion des ressources humaines, de forma-
tion des cadres, d’appréciation de la per-
formance et du potentiel des individus.
La deuxieme section nous situe beaucoup
plus au cceur du D.O. en décrivant le rdle
de I’agent de changement, surtout le role
qu’il doit jouer au moment de I'établisse-
ment de son contrat d’intervention dans
I’organisation. Elle fait éclat de toute la
gamme des types d’intervention en les re-
groupant comme il convient sous deux
grandes rubriques: les interventions de
type structurale ou technique et celles de
type comportemental (behavioral). La troi-
sieme section traite de la gestion par les
objectifs comme outil de changement au
niveau de la clarification des roles des di-
rigeants et au niveau de !'appréciation de
la performance. Encore 13, la présentation
faite par I’auteur n’apporte rien de nouveau
a la philosophie de la D.P.O. et a ses
problemes d’implantation. La derniére sec-
tion traite de la gestion des ressources
humaines sous les aspects suivants: plani-
fication des ressources d’encadrement,
formation des cadres et reconnaissance du
potentiel des futurs dirigeants. Dans I’en-
semble, 1’ouvrage demeure trop axé sur
la présentation des techniques qui sont,
admettons le, fort utiles pour effectuer
des changements importants dans les or-
ganisations, mais qui nous amenent a ou-
blier I’essentiel d’'un programme de D.O.,
c’est-a-dire une modification de la culture
organisationnelle par !'infusion de nou-
velles valeurs et de nouveaux comporte-
ments.

Laurent BELANGER
Université Laval

Organizational Systems, General Systems
Approaches to Complex Organization,
by Frank Baker, Homewood, Illinois,
Richard D. Irwin, Inc., 1973, 518 pp.

L’approche systémique constitue un
mode de reconstitution de la réalité diffé-
rent de ’approche scientifique par I’accent
qu’elle met sur la causalité multiple et
I'interdépendance des causes dans I'ex-
plication des phénoménes. Largement
connue et utilisée dans les domaines de
I’ingénierie, la biologie et la cybernétique,
elle s’introduit actuellement dans les do-
maines des sciences administratives et cel-
les du comportement. Appliquée a 1’étude
des organisations de travail, cette approche
se fonde avant tout sur une conception
de l'organisation envisagée sous l’angle
d’un «systeme ouvert» c’est-a-dire une
entité composée de parties différenciées
et interdépendantes qui transigent conti-
nuellement avec un environnement chan-
geant.

Le présent ouvrage s'inscrit dans ce
courant de pensée et constitue un recueil
des meilleurs textes susceptibles d’initier
le lecteur a I’approche systémique et a
ses applications au domaine des organi-
sations et du management. Comme le fait
remarquer I’éditeur Frank Baker, les textes
retenus sont surtout ceux qui demeurent
difficilement accessibles pour avoir été pu-
bliés dans des revues spécialisées. D autres
textes largement connus et diffusés ont été
également inclus dans le recueil pour leur
pertinence et leur clarté. Ces textes sont
regroupés sous des rubriques significatives
en y mettant une certaine logique et cohé-
rence au plan de la présentation. Sous une
premiere rubrique, on retrouve des textes
qui traitent des concepts de base propres
a la théorie des systemes et a I’analyse
systémique. Une deuxiéme section se veut
une application de ces concepts au phé-
nomene organisationnel pour arriver a pré-
senter 1'évolution de la théorie des orga-
nisations. Comme il est impossible de
comprendre et d’utiliser la notion de sys-
teme sans référence a celle d’un environ-
nement et a celle des fonctions d’un syste-
me, il va de soi qu’une section soit con-
sacrée a I'étude des interdépendances et
des transactions entre les organisations
et leur environnement respectif. C’est la
I’objet de la troisieme section. L’organi-
sation peut étre également envisagée sous
I’angle d’un systeme composé de sous-sys-
temes. L’interdépendance entre les sous-
systemes technologiques, socio-culturels et
décisionnels constitue I’objet d’une quatrie-
me section. Les organisations transigent
avec d’autres organisations dans des situa-
tions de conflit ou de coopération. La ma-
niere dont ces échanges se structurent et
leur impact sur la vie interne des organi-
sations font l'objet d’une cinquieme sec-
tion. Les deux derniéres sections traitent
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de la gestion des systemes et de I’éva-
luation de la performance des systémes.

Evidemment, ce recueil ne peut servir
de lecture de chevet. Il faut s’armer d’un
crayon, d’un bout de papier et de beau-
coup de patience pour décortiquer cha-
cun des textes et en comprendre I’essen-
tiel. Cependant, un tel recueil permet d’é-
conomiser beaucoup de temps dans la re-
cherche de bons articles sur le sujet, puis-
qu’on les retrouve tous regroupés dans un
seul volume.

Laurent BELANGER
Université Laval

The Tyranny of Work, par James W. Rine-
hart, Don Mills, Longman Canada Ltd,
1975, 184 p.

Le theme du travail aliénant a donné
lieu, depuis Marx, a une littérature abon-
dante. Le contenu du concept d’aliénation
a aussi considérablement évolué depuis que
Marx I'a utilisé pour désigner la déposses-
sion du travailleur industriel de ses moyens
de production et du fruit de son travail.

ces formes d’aliénation, le taylorisme
en a ajouté d’autres en vidant les taches
industrielles de leur substance. Les tra-
vaux du sdciologue Georges Friedman et
les écrits du syndicaliste Hyacinthe Du-
breuil vers la fin des années cinquante ont
largement contribué a mettre en lumiére
les conséquences néfastes du modele de
travail taylorien: travail répétitif, mono-
tone, sans signification, qui ne nécessite
pas de qualification particuliére, qui ne
fait pas appel a l'intelligence de celui qui
I’exécute, travail aliénant, en somme.

C’est un peu I'histoire de I’aliénation
du travail que James Rinehart fait dans ce
petit essai au titre percutant. Pour lui, on
peut parler de I'aliénation comme d’une
condition «in which individuals have little
or no control over (a) The purposes and
products of the labour process, (b) The
overall organization of the workplace, and
(¢) The immediate work process itself».
(p. 17). Le travail aliénant va de pair,
selon lui, avec le capitalisme économique
qui implique (1) une concentration des
moyens de production dans les mains
d’un nombre restreint d’individus, (2) une
économie de marché ou le profit détermine
les moyens et les fins de la production et
(3) une division du travail tres poussée.

Cette forme d’aliénation a tradition-
nellement été considérée comme propre
au travail industriel: d’ailleurs, on consi-
dere habituellement des réactions ouvrie-

res comme les gréves sauvages, les sabo-
tages, le freinage, etc... comme autant de
facon de répudier un travail vidé de son
sens. Rinehart montre que si le travail en
usine est manifestement aliénant, le travail
des cols blancs ne présente pas moins
tous les symptomes de I'aliénation. 1l
interprete les greves des employés des
secteurs public et parapublic (celle de Qué-
bec, en 1972, en particulier) comme étant,
en partie, des réactions contre un travail
de plus en plus bureaucratisé. Méme les
administrateurs, qui se sertent perdus dans
des hiérarchies toujours plus complexes,
cog{lmencent a connaitre I’aliénation du tra-
vail.

Existe-t-il des fagons de contrer I’alié-
nation du travail moderne ? L’auteur exami-
ne, quant a lui, cint possibilités de solu-
tion: (1) I'accroissement du temps consacré
au loisir, comme forme de compensation.
Cette solution est illusoire selon lui: plu-
sieurs études ont démontré que l’individu
aliéné au travail avait tendance a se com-
porter de fagon aliénée dans ses loisirs
également (consommation pure et simple
de loisirs, attitudes de spectateur, etc...).
(2) L’automation des taches les plus alié-
nantes ne représente qu’une solution a
tres long terme. (3) L’humanisation des
taches par leur enrichissement ou par
P’amélioration des relations humaines
dans I’entreprise n’est une solution qui ne
profite, en définitive, qu’au management:
les structures d’autorité traditionnelles ne
sont pas fondamentalement modifiées par
des techniques du genre de celles du «job
enrichment». (4) Le syndicalisme qui pour-
rait apparaitre comme un excellent moyen
d’améliorer les conditions de travail n’a
pas su, selon Rinehart, jouer son role
en ces matieres. Les syndicats se sont la
plupart du temps contentés de monnayer
de mauvaises conditions de travail et, par
leur insistance & étendre la portée des ac-
cords collectifs de travail, ils contribuent
a multiplier les obstacles 4 une vérita-
ble modification des taches. (5) Enfin, il
y a le controle ouvrier, I’autogestion, qui
apparait a 'auteur comme la seule voie
pouvant permettre aux individus de se don-
ner les véritables moyens de redonner un
sens a leur travail. De nombreuses expé-
riences de ce type sont en cours, dont
les plus connues au Québec sont celles
de Tricofil et de Tembec; il faudra sui-
vre leur évolution pour voir dans quelle
mesure [’autogestion permet d’annuler
les effets les plus pénibles de 'organisa-
tion capitaliste du travail.

Gilles DUSSAULT
Université Laval



