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In Part 4 the authors provide a com-
prehensive summary of their conclu-
sions. In this section the authors offer
explanations for the generational impact
on values. Kelly and Heery argue that
many of their findings can be traced to
the fact that a number of contemporary
officers were shop stewards during the
1960s and 1970s. This was a period
when stewards exhibited a great deal of
militancy. Thus strong support for
workplace organization, a belief in the
need for steward independence, encour-
agement of ambitious bargaining objec-
tives and a deep mistrust of manage-
ment all flow from the strong workplace
organization and adversarial industrial
relations system present in Britain in the
1970s. The authors state that if their
conclusions about generational impact
on values hold true then it is fair to ask
whether officers appointed in the near
future will show less militancy than cur-
rent officers. Kelly and Heery argue that
it may well be that — especially in the
private sector where strike incidence
has declined greatly during the 1980s —
newer officers will display a greater
willingness to cooperate with manage-
ment than did their predecessors.

In conclusion this book belongs on
the shelf of every serious industrial rela-
tions scholar. It should be required read-
ing for graduate students. The main
theme of this volume, that values—as
determined by age or generational differ-
ences—determine the activities of trade
union officers has tremendous implica-
tions for trade unionists and trade union
scholars in North America. North Ameri-
can scholars studying trade unions now
have a blue print to follow in designing
a study to analyze factors determining
the actions of North American trade
union officers. Much of the North Ameri-
can research in the area of trade union
governance starts out with acceptance of
bureaucracy theory as an explanation
for how trade unions function. From my
perspective the most important contribu-
tion of this volume is to force North
American scholars to reconsider this
assumption. Kelly and Heery have laid
out the path, it is now up to us to follow
it and begin an in-depth parallel study of
trade union officers on this continent.

NORMAN A. SOLOMON
University of Windsor

La résolution des griefs dans Ul'entreprise .
par Jean-Claude BERNATCHEZ, Trois-Rivieres, CIRIM Editeur, 1994, 428 p., ISBN

2:9802036-5-3.

Cet ouvrage vise a décrire les méca-
nismes de résolution des litiges (MRL)
en contexte syndiqué ou non syndiqué.
Le premier chapitre expose un cadre de
référence dans lequel les litiges sont
définis comme étant des plaintes ou des
griefs qui surviennent lorsqu’il y a un
écart sur la fagon de percevoir une
situation et de la résoudre. Des person-
nes sont mandatées pour régler ces
litiges et trouver une solution durable en
autant que les réalités internes de l'en-
treprise aient été prises en considéra-
tion, notamment, les valeurs organisa-
tionnelles, les droits et les obligations
des parties.

Le chapitre 2 porte sur les griefs et
la gestion des ressources humaines
(GRH). Les domaines étudiés dans cette
partie touchent la période de probation
des nouveaux employés, la dotation,
I'ancienneté, les mouvements de person-
nel, la rémunération giobale et la santé
au travail. Les gestionnaires sont préoc-
cupés par ces domaines de la GRH,
puisqu’ils ont des conséquences sur la
productivité des personnes et de I'orga-
nisation, en plus de faire fréquemment
I'objet de griefs selon I'auteur.

Le chapitrte 3 met en lumiére la
conduite des parties, en vue de mainte-
nir des relations de travail efficaces sur
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les lieux du travail. On y traite donc
d’équité ou du respect des droits des
employés, de I'exercice de 'autorité pa-
tronale, de l'obéissance des salariés,
ainsi que de l'imposition de mesures
disciplinaires ou non disciplinaires selon
les actes reprochés. Les principaux su-
jets qui préoccupent les entreprises sont
aussi abordés trés briévement comme
I'absentéisme, le vol ou la fraude, I'inca-
pacité du salarié, le harcélement sexuel
ou la discrimination. Enfin, sont expli-
quées les pratiques en vigueur dans un
lieu de travail, c'est-a-dire les coutumes,
les priviléges et les droits acquis.

Le chapitre 4 porte sur la gestion des
griefs & l'interne issus de la convention
collective. L'accent est mis sur I'impor-
tance d’étudier les griefs selon une ap-
proche de solution de problémes pour
éviter le recours systématique a l'arbi-
trage. Le modele traditionnel de négo-
ciation et de résolution des litiges fondé
sur des tactiques d’information, de per-
suasion et de coercition, ainsi que sur
des stratégies de bluff et de sincérité,
est donc remis en cause au profit d'une
approche fondée sur un échange ration-
nel entre les parties considérées comme
des partenaires et non pas comme des
adversaires.

Les chapitres 5 & 7 décrivent le
mécanisme de l'arbitrage des griefs, le
processus de 'audition et la fonction de
l'arbitre quant a la prise de décision.
L’arbitrage des griefs est ici qualifié de
mode traditionnel de résolution des liti-
ges liés a la convention collective. Ce
mode se différencie de l'arbitrage dit
non conventionnel de plus en plus uti-
lisé, depuis 1980, par la promulgation de
lois d’ordre public (ex.: Loi sur les
normes du travail, L.R.Q., c. N-1.1).

Dans les deux derniers chapitres sont
présentés différents types de MRL. Les
recours internes comprennent la politi-
que de porte ouverte et les tribunaux
internes & l'organisation composés de
représentants des salariés et de I'em-

ployeur. L’ombudsman, la médiation pré-

ventive, la médiation pré-arbitrale et I'ar-
bitrage non syndical sont des recours
externes. Les grandes organisations non
syndiquées sont les plus susceptibles de
recourir & ces types de MRL.

Dans l'ensemble, ce livre permet
d’avoir un bon apercu du fonctionne-
ment et de l'utilité des MRL mis sur
pied par les organisations dont le per-
sonnel est syndiqué ou non syndiqué.
Quelques commentaires spécifiques sont
rapportés ci-dessous quant & certaines
parties de ce livre.

D’abord, il est précisé dans P'intro-
duction que les litiges sont assimilés &
des plaintes et & des griefs et que le
différend relié a la négociation collective
a été exclu de I'objet principal de I'étude.
Cet ouvrage aurait donc pu s'intituler
« La résolution des litiges dans les orga-
nisations » ou «La résolution des griefs
et des plaintes dans les organisations »
pour bien refléter son contenu.

D’autre part, il est mentionné au
chapitre 2 que “les griefs sont issus
fréquemment de problémes liés a la
gestion des ressources humaines (p. 64).
Toutefois, ces problémes reliés a la
gestion des personnes et des emplois
sont discutés avant méme d’avoir abordé
le vif du sujet, soit la notion de griefs
relatifs a 'interprétation et a 'application
de la convention collective. A mon point
de vue, ce chapitre coupe le fil conduc-
teur de cet ouvrage. Comprendre la
notion de griefs et le mécanisme de
I'arbitrage des griefs aurait été trés sou-
haitable avant de traiter de sujets parti-
culiers qui peuvent faire 'objet de griefs.

Le résumé du troisiéme chapitre re-
prend au paragraphe 2 (p.175) des
notions qui ont été discutées déja au
chapitre 1, soit I'approche des droits
résiduaires et 'approche des droits insti-
tutionnels. Le résumé du chapitre 1
(p. 60) et non pas du chapitre 3 devrait
y faire référence.

Les chapitres 4 & 7 se succédent
selon une bonne séquence en ce qui
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concerne 'étude des griefs et de I'en-
semble du mécanisme de I'arbitrage des
griefs. Evidemment, la publication du
livre a eu lieu avant que de nouvelles
régles législatives ne s’appliquent, no-
tamment, en ce qui a trait & la durée de
la convention collective. (A ce sujet,
voir Rodrigue Blouin et Fernand Morin,
Droit de I'arbitrage de grief, 4° é&dition,
Cowansville, Editions Yvon Blais, 1994,
p. 52.) D’autre part, sous les sous-itres
« Convention exclusive » (p. 186) ou « Con-
vention effective et stable » (p. 187), il
aurait été pertinent de citer les articles
du Code du travail (L.R.Q., c. C-27)
faisant référence a ces notions d’exclusi-
vité et de durée de la convention collec-
tive. Le méme commentaire peut s’appli-
quer & d’autres endroits (exemple : la
sentence est sans appel et lie les par-
ties, p. 332).

Quant aux deux derniers chapitres,
I'exposé sur les MRL et leur raison
d’étre est un point de départ. Certaines
données déja existantes ou a collecter
pourraient davantage nous renseigner sur
les organisations qui ont mis sur pied
des MRL au Québec, au Canada ou
dans d'autres pays, actuellement. Quel-
ques exemples sont mentionnés comme
Northrup (1946), General Electric, Trans
World Airlines et Control Data a partir

de publications datant de 1984 (p. 354-
368), ce qui pourrait &tre mis & jour
ultérieurement.

Par ailleurs, je n’ai pas vérifié toutes
les sources de jurisprudence mention-
nées par l'auteur dans son analyse. Je
présume que cellesci furent choisies
avec soins. Je signale enfin quelques
petites corrections de forme. La plus
importante concerne les références lé-
gislatives comme les Chartes des droits
individuels, la Charte de la langue fran-
caise ou le Code civil. A cet effet, des
régles sont prévues pour citer les lois et
elles n'ont pas été appliquées. En outre,
I'usage de certaines expressions sont a
revoir comme « monter dans I'entreprise »
(p. 63), «lancer un MRL» (p.389) ou
« politiques organisationnelles versus de
relations avec les employés» (p.50).
Aussi, la référence de Trisler, 1984
(p. 368) n’est pas mentionnée dans la
bibliographte.

Cet ouvrage permet donc de s’initier
aux aspects techniques et théoriques de
I'étude des mécanismes de résolution
des griefs et des plaintes dans les orga-
nisations. L’étude de l'arbitrage des griefs
occupe une part importante du volume.

HELENE GASCON
Université du Québec a Rimouski

La qualité totale : nouvelle panacée du secteur public ?
par Gérard ETHIER, Sainte-Foy, Qc, Presses de I'Université du Québec, 1994,

220 p., ISBN 2-7605-0758-0.

Essentiellement, l'ouvrage décrit et
analyse des expériences d'implantation
de projets qualité dans cing organisa-
tions publiques, bien ciblées et complé-
mentaires : I'Hopital du Haut-Richeliey,
I'Hopital Maisonneuve-Rosemont, la ville
de Charlesbourg, le ministére de I'Indus-
trie, du Commerce et de la Technologie
et la Commission scolaire Saint-Jérdme.
La description de ces cas s’effectue en
cing chapitres précédés par une partie
intitulée : « Cadre théorique et méthodo-
logique », le tout complété par un der-

nier chapitre ayant trait a la synthése
finale.

Les cas pratiques sont décrits dans
un premier temps et sont suivis d’analy-
ses et de commentaires. L’évaluation est
surtout d’ordre psychosocial concernant
différents parametres inhérents a la ges-
tion du changement : résistance, appro-
che-client, sentiment d’appartenance, par-
ticipation, responsabilisation, communi-
cation, motivation du personnel, visibilité
des gestes, leadership, etc. Cette contri-
bution empirique présentée avec un bon



