Document generated on 11/26/2024 6:26 a.m.

RELATIONS INDUSTRIELLES

Relations industrielles bl
Industrial Relations ‘ 6

SINCE 1345
INDUSTRIAL RELATIONS

The Evaluation Interview. By R. A. Fear, New York:
McGraw-Hill, 1958.

C.-R. Giroux

Volume 14, Number 2, April 1959

URL: https://id.erudit.org/iderudit/1022327ar
DOI: https://doi.org/10.7202/1022327ar

See table of contents

Publisher(s)

Département des relations industrielles de I'Université Laval

ISSN

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

Explore this journal

Cite this review

Giroux, C.-R. (1959). Review of [The Evaluation Interview. By R. A. Fear, New
York: McGraw-Hill, 1958.] Relations industrielles / Industrial Relations, 14(2),
304-305. https://doi.org/10.7202/1022327ar

Tous droits réservés © Département des relations industrielles de 'Université ~ This document is protected by copyright law. Use of the services of Erudit
Laval, 1959 (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 Erudit.

J °
e r u d I t Erudit is a non-profit inter-university consortium of the Université de Montréal,

Université Laval, and the Université du Québec a Montréal. Its mission is to
promote and disseminate research.

https://www.erudit.org/en/


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/1022327ar
https://doi.org/10.7202/1022327ar
https://www.erudit.org/en/journals/ri/1959-v14-n2-ri01147/
https://www.erudit.org/en/journals/ri/

304

RELATIONS INDUSTRIELLES

2—L’entrevue d évaluation mitigée:
(Tell and Listen Method)

Cette méthode semble plutét artifi-
cielle car elle ne cadre pas beaucoup
avec le lien d’autorité qui existe entre
patron et employé. Son objectif est de
communiquer a l'employé les résultats
de Tentrevue et de le laisser réagir par
la suite. Dans la premiére phase, l'in-
terviewer expose les points favorables et
défavorables de I'évaluation, dans la
deuxiéme, il explore méticuleusement les
réactions et les sentiments de I'employé.
Dans ce genre d’entrevue le patron par-
le encore en juﬁe, mais du moins il
permet au subalterne d’exprimer ses
sentiments. Il accepte tout comporte-
ment hostile ou agressif et n’essaie pas
de réfuter les arguments de l'employé.
Dans la premiére phase il est directf,
dans la seconde non-directif. Il écoute
de fa active et réfléchit le contenu
émotif des énoncés du subalterne.

Ce cfenre d’entrevue élimine les situa-
tions dans lesquelles le patron est obligé
de sauver face pour protéger son
autorité, L’employé épuise son émoti-
vité par catharsis. Il devient objectif
et conserve une attitude positive vis-a-vis
son patron et son travail.

3—L’entrevue d’évaluation non-directive:
(The Problem Solving Approach)

Cette méthode n’est
qu'elle consiste a appliquer les princi-
pes de l'entrevue non-directive de Ro-
ers. Toutefois son utilisation pour
emtrevue d’évaluation est nouvelle.
Dans cette entrevue, le patron est un
aide, non plus un juge comme dans

deux approches précédentes, Treés
souvent le but de l'entrevue d’évalua-
tion est d’améliorer l'employé, alors
pourquoi manqguer I'objectif en commu-
nicant I'évaluation? Cet objectif crée
un intérét entre les deux interlocuteurs.
Etant moins émotif T'employé décrit
plus objectivement les difficultés de son
travail. Le patron ne peut pas indigquer
les points a discuter, car cela serait un
diagnostic et un jugement. Il se limite
3 stimuler linitiative de I'employé. En
effet I'approche non-directive est carac-
térisée par la recherche et I'évaluation
de diverses solutions & un probléme.

nouvelle puis-

Cette méthode d’entrevue est efficace
32 condition que TYinterviewer ait de
I'expérience avec la technique non-di-

rective. Toutefois, des résultats iden-
tiques peuvent étre atteints avec l'en-
trevue mitigée. L'une ou lautre mé-

thode peut étre employée selon l'expé-
rience de l'interviewer et la personnalité
de I'employé.

Ce volume est un petit chef-d’oeuvre.
L’auteur exprime sa nsée de facon
claire et concise. Il fallait toute I'ex-
érience de Maier pour saisir et décrire
a dynamique humaine qui conditionne
le comportement du patron et de I'em-
glnyé ans l'atmosphére d’une entrevue
‘évaluation. Toute personne qui s’in-
téresse le moindrement aux problémes
inhérents 3 lentrevue d’évaluation ne
peut ignorer cet ouvrage.

C.-R. Gmoux

The Evaluation Interview. By R. A.
Fear, New York: McGraw-Hill, 1958.

Si 'on part du postulat que I'entre-
vue d’embauchage est la méqt‘l\-llode d’ad-
ministration du personnel la plus utili-
sée tout en étant I'ume des moins effi-
caces, 'on t admettre que le présent
ouvrage aidera certainement ceux qui
s’occupent d’embauchage.

Des recherches ont indiqué que I'en-
trevue d’embauchage jouissait environ
de 5 a4 10% de validité. Pourquoi?
Parce que trop souvent l'entrevue n’est
pas conduite de facon systématique.
Les divers volumes sur ’entrevue d’em-
bauchage sont assez pauvres et ne réus-
sissent pas a éveiller l'intérét du lec-
teur. Heureusement ce nouvel ouvrage
de Fear éveille un certain intérét et 1l
est a date une des meilleures publica-
tHons sur le sujet.

L’auteur suggére d’attaquer systéma-
tiguement quatre facteurs de base:
TI'histoire « occupationnelle », 1’éducation,
I'expérience familiale et 'adaptation so-
ciale. La pensée de lauteur sexprime
claire et précise dans la plupart des
chapitres. Elle donne I'impression que
la technique de l'entrevue est facile &
maitriser.  Justement, 13 est le ble-
me, surtout en ce qui concerne linter-

étation des faits et la prédiction de
a performance future de lapplicant.
Fear décrit des constellations traits
qui devraient solutionner tous les pro-
blémes: introverti, extroverti, agressif,



305

intérét artistique, etc.... Nous n’hési-
tons pas a affirmer que la description
de chacun d’eux est bien simpliste,
beaucoup plus empirique que scientifi-
quement opjective. Considérons le pro-
bléme suivant: un applicant se montre
agressif. Comment pouvons-nous déter-
miner dans une entrevue méme d'une
heure si cette agressivité rend l'appli-
cant dynamique et productif ou intolé
rant et rigide? Bien des psychologues
seraient reconmnaissants envers celui qui

wrait leur enseigner comment éva-
uer de facon précise cet unique trait
de persommalité. Pourtant en lisant
Fear tout semble si facile.

Pour préparer une entrevue, il faut

d’abord que linterviewer étudie a fond
I'analyse de la ition concernée,
d'y découvrir des facteurs spécifiques
qui serviront & structurer l'entrevue. Or
Fear semble oublier cette phase impor-
tante de l'entrevue d’embauchage. Il
ne mentionne pas souvent la nécessité
de cette phase, s’il la mentionne méme.
Il aurait pu retrancher du verbiage ici
et 12 et consacrer quelques pages A
Tanalyse des tiches.

Le contenu du troisitme chapitre
“How to Become a Good Interviewer”
ne correspond pas du tout au titre.
L’auteur y rapporte des traits de per-
sonnalité propres i la gérance, aux con-
tremaitres, aux vendeurs, etc... Mais
M. Fear, comment découvrir les sujets
qui deviendront de bons interviewers?

oi leur enseigner? Quelle expérience
oivent-il acquérir? L’auteur aurait pu
répondre 3 ces questions en donnant
des références et une bibliographie,

Malgré ces quelques points faibles, ce
volume demeure gsms I'ensemble inté-
ressant; il vaut la peine d’étre lu par
tous ceux qui sintéressent & cette mé-
thode infaillible qu’est I'entrevue d’em-
bauchage. Aprés avoir été expurgé
d’observations psychologiquement nai-
ves (page 20), une deuxidme édition
sera certainement des plus objectives.

C.-R. Gmoux

Participation in Union Locals. By Arnold
S. Tannenbaum & Robert L. Kahn.
Survey Research Center, University of
Michigan. Row, Peterson and Com-
pany, Evanston, Illinois; White Plains,
New York, 1958, 275 pp.

Il y a trente ans, un des premiers
observateurs des syndicats ouvriers sou-
lignait la difficulté d’étudier ce genre
d'institutions et d’arriver a4 des géné-
ralisations en raison de leur nature com-
Slexe, de leur wvariété et des objectifs
ivers qu’ils poursuivent. Depuis lors,
les sciences humaines ont fait des pro-
gres, les méhodes de recherches ont
été perfectionnées,

En ces derniers temps, 4 cause peut-
étre de Il'importance grandissante
syndicalisme dans notre société indus-
trielle, le nombre d’études scientifiques
portant sur le syndicat se multiplie.
C’est heureux, car de tels travaux con-
tribuent & mieux faire comprendre ce
hénomeéne social e: surtout a dissiper
es jugements hatifs inspirés souvent par
la passion, les préjugés et les intéréts.

Cet ouvrage, Participation in Union
Locals, est une excellente contribution
a la littérature scientifique sur le syn-
dicalisme. Les auteurs, rattachés au
Centre de recherches de I'Université de
Michigan, y présentent le fruit dun tra-
vail qu'ils ont effectué sur le probléme
de la participation dans des syndicats
au plan local, ou en d’autres termes, sur
la mesure dans laquelle les membres du
syndicat se compromettent et consacrent
leur énergie a ses activités. Naturelle-
ment ils ont été amenés A étendre le
champ de leurs observations et & con-
tribuer ainsi & formuler des hypothéses
pour expliquer le fonctionmement des
syndicats comme institutions, Cette
étude enfin leur a permis de vérifier
jusqu'a quel point dans I'étude des syn-~
dicats on peut utiliser avec succes cer-
taines techniques de recherches,

On essaie de répondre 3 deux ques-
tions. (a) Qu’eniend-on par un mem-
bre actif de syndicat et en guoi il diffé-
re d'un membre inactif. (b) Qu'est-ce
quun syndicat actif et en quoi différe-
t-il d'un syndicat inactif? Les obser-
vations ont été faites auprés de quatre
unités locales appartenant & deux unions
internaiionales. On a choisi dans cha-
cune de ces unions internationales un
local possédant un haut degré de parti-
cipation et un autre ou l'on croyait ce
degré plutét bas.

Avant d’exposer leur recherche (ﬂ:a
prement dite, les auteurs ont tenu, S
un chapitre spécial, a expliciter claire-



