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loppement, celui de I’éducation formelle
vue comme une industrie soulevant des
problémes particuliers quant aux résul-
tats (outputs) du systéme, quant a I’accés
a 1’€ducation, quant & l'orientation de
différents niveaux d’éducation, quant i
P’allocation de ressources financiéres et
quant aux contraintes humaines et orga-
nisationnelles.

C’est au chapitre 4 qu'Harbison s’atta-
que d’une fagon plus systématique a
I’éducation informelle et la formation ol
il en identifie les fonctions et en donne
quelques exemples.

La principale thése développée sur ce
sujet de l'apprentissage est que le déve-
loppement efficace des ressources humai-
nes exige Dintégration des processus
d’éducation formels et informels durant
la vie de toute personne. Son approche
s’apparente grandement & celle de la
formation continue.

La balance des cerveaux est équiva-
lente pour Harbison a la balance com-
merciale de la balance des paiements i.e.
P'importation (brain gain) et l’exporta-
tion de cerveaux (brain drain). Cette
balance constitue selon lui un facteur
stratégique important du développement
national et cCest & ce probléme qu’il
consacre son cinquiéme chapitre.

Suite & lidentification de ces quatre
problémes majeurs de développement,
Harbison s’attaque au 6e chapitre au
développement national vu dans une
perspective de ressources humaines. Il
réalise cependant que son approche est
une des approches possibles. Cependant
il veut en examiner toutes les facettes.
Ce n’est qu’au chapitre 7 que lauteur
s’attarde aux problémes d’implantation
de son approche.

En conclusion, l'auteur rappelle qu’il
veut se dissocier de l’approche propre-
ment économique pour en adopter une
dite de ressources humaines. Sa princi-
pale thése est que le développement des
ressources en général ne peut se faire
sans le développement des ressources
humaines. Pour lui, c’est la base de la
stratégie efficace du développement.

En résumé, il devient clair que cet
ouvrage n a]oute pas beaucoup & ce que
Harbison a déja écrit sur le sujet. Il
semble que ce soit fondamentalement le
méme plat servi autrement. Plusieurs

des critiques déja formulées ne semblent
pas avoir été prises en considération par
lauteur en écrivant son <« nouveau »

livre.
Jean SEXTON
Université Laval

Comparative Studies in Organizational
Behavior, by William K. Graham and
Karlene H. Roberts, Editors, New
York, Holt, Rinehart and Wainston,
Inc., 1972, 536 pp.

Cet ouvrage qui traite de la psycho-
sociologie des organisations se différen-
cie des autres uniquement par la pers-
pective que les deux éditeurs ont adop-
tée. De fait, au cours de la derniére dé-
cennie, on a assisté A la publication de
nombreux travaux de recherche qui ten-
tent de décrire et d’expliquer les diffé-
rences au sein des organisations et entre
les organisations au plan des structures
et des modes d’adaptation des individus.
Le volume est un recueil d’articles re-
groupés sous trois rubriques principales :
a) les différences entre les niveaux et
unités administratives au sein d’une or-
ganisation; b) les différences et les simi-
litudes entre les organisations au sein
d’un méme contexte socio-culturel; c)
les différences et les similitudes entre
des organisations qui ccuvrent dans des
contextes socio-culturels différents.

Comme points de repére pour discu-
ter des différences et des similitudes,
les éditeurs ont retenu d’abord la moti-
vation et la satisfaction au travail de
méme que les variables qui s’y ratta-
chent. Ensuite, ils ont opté pour tous
les articles importants et récents qui
traitent des styles de leadership et de
controle Enfin, comme dernier point de
repere, ils ont choisi des articles qui
traitent de l'efficacité des organisations.

La plupart des articles qui apparais-
sent dans I'ouvrage ont été publiés dans
des revues spécialisées au cours des an-
nées 60, Ils sont déja connus des lec-
teurs qui lisent réguliérement ces re-
vues. Cependant, pour lire avec profit
cet ouvrage, le lecteur doit considérer
d’abord I’ensemble des articles qui ap-
paraissent sous une méme rubrique, ali-
gner toutes les conclusions qui se dé-
gagent a l'aide d’une grille quelconque
et procéder a des comparaisons, tout
cela pour arriver a saisir I'apport des
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différents auteurs de méme que les dif-
férences et similitudes. Le lecteur doit
donc faire un effort additionnel pour
mieux saisir la portée de tous ces tra-
vaux effectués a partir de cadres de ré-
férence particuliers & chacun des auteurs.

Sans doute, I'introduction rédigée par
les éditeurs peut aider mais ce n’est pas
suffisant. Ces derniers n’ont pas jugé
bon de procéder a4 une réflexion d’en-
semble qui aurait pu servir de conclu-
sion a leur ouvrage.

Laurent BELANGER

Université Laval

Changement planifié et développement
des organisations, sous la direction de
Roger Tessier et Yvan Tellier, Paris,
et Montréal, Edition conjointe EPI-
IFG, 1973, 825 p.

C’est beaucoup plus une présentation
générale de cet ouvrage que nous vou-
lons faire ici qu'une revue critique de
chacun des articles écrits par différents
auteurs dont la plupart sont québécois.
L’ouvrage est un recueil de trente-sept
articles auxquels on ajoute le compte-
rendu d'une table ronde. Ces articles
sont regroupés sous quatre grandes di-
mensions qui constituent les parties du
recueil : la théorie du changement pla-
nifié et du développement des organisa-
tions; la pratique du changement pla-
nifié; le réle de la recherche appliquée
dans ce domaine; 1’évaluation critique
des fondements conceptuels qui sous-
tendent la théorie et la pratique de l'in-
tervention psychosociologique.

Dans lintroduction 3 leur recueil, les
auteurs prennent soin de distinguer en-
tre <« changement planifiés au sens
large et « changement planifié » au sens
restreint du terme. La premiére signifi-
cation regroupe tous les efforts systéma-
tiques de transformation sociale & 1é-
chelle d’une société ou d’une commu-
nauté; la seconde origine du courant
américain de la recherche-action et de
la dynamique de groupe. Elle se con-
fond actuellement avec le courant ré-
cent quon a appelé le D.O. ou «dé-
veloppement des organisations ». Si ce
courant porte le nom de «planned
changed » ou changement planifié, il
faut souligner que le changement ne se
congoit pas et ne s’implante pas de fa-

¢on autoritaire ou unilatérale comme
dans le cas des changements pensés et
congus par des comités de planificateurs
qu'on retrouve dans différents organis-
mes de grande envergure ou de comités
composés de technocrates au service
des gouvernements. Au contraire, le dé-
veloppement des organisations (change-
ment planifié, intervention psychosocio-
logique) s’effectue sous un mode démo-
cratique ou participatif, en impliquant
les gens concernés dans le diagnostic
de leurs problémes et I’élaboration des
changements & apporter.

Comme il n’existe pas de théorie géné-
rale du changement planifi€, les auteurs
parlent plutdt d’orientations théoriques
dans la présentation de la premiére par-
tie de 'ouvrage.

Sous ces orientations théoriques, on re-
trouve d’abord un essai de classification
des expériences de changement planifié.
Un second article traite du < sens de la
complexité dans les organisations ». Dans
un troisiéme, I’auteur, Roger Tessier,
dresse «un tableau d’une stratégie de
changement susceptible d’accroitre le
rendement de l'organisation bureaucra-
tique dans une société en changement »
(p. 12). L’article de Yvan Tellier re-
prend le traditionnel débat sur le con-
flit « line-staff » en l’analysant sous I’an-
gle des rapports entre le pouvoir et le
savoir. Richard Bekkard, un auteur amé-
ricain, reprend le théme du malaise des
cadres au sein des grandes organisa-
tions et du changement dans les systé-
mes de valeurs propres a cette catégo-
rie. Frangois Allaire traite du groupe de
travail en effectuant une analogie entre
ce dernier et les organisations. Dans
« Experiencing et changement social »,
Jean Garneau essaie de démontrer qu’il
est possible «de transposer au niveau
du fonctionnement des groupes, les
constatations faites au plan individuel
sur les conditions favorisant le mouve-
ment au sein du processus d’expériencing
individuel » (p. 13).

D’autres articles, dans cette méme
partie, reprennent le théme des straté-
gies et des tactiques de changement; des
conditions d’implantation des change-
ments; enfin, des modes d’influence qui
peuvent sétablir entre les agents de
changement et les systémes-clients.

Les articles qui nous apparaissent les
plus pertinents A& une description des



