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ce prognostics of success or failure ‘n
solving a crisis situation have at all
times been particularly hazardous be-
cause of the contradictions and surpri-
sing revgrsa]s of public and private

attitudes.
Gérarp DioN

Bréve histoire du syndicalisme ouvrier
au Canada, Ls-Laurent Hardy, Coll.
<« Les voix », Les Editions de 'Hexa-

gone, Montréal 1958, 155 pp.

Les ouvrages en langue francaise sur
le syndicalisme ouvrier au Canada sont
rares. rs des essais de Charpen~
tier sur le syndicalisme catholique, du
volume de J.-P. Després « Le mouvement
ouvrier canadien » publié par notre dé-
partement chez Fi(fes en 1947, on ne
trouve que des brochures, des articles
de revues, (particuliérement dans Rels-
tions Industrielles) qui envisagent l'un
ou l'autre aspect de cette question. Le
titre du volume de M. Hardy est exact.
C’est une bréve synthése que présente
l’a%tl?ur. 1l Is’est servi l;lles études déja

iées en langue anglaise et a eu ac-
gg‘s aux archives de la CTCC. Son
mérite n'est pas tant loriginalité ni
Tanalyse des causes ou circonstances qui
ont influencé I'évolution du syndicalis-
me, que d’étre une synthése qui em-
brasse tous les événements jusqu'a au-
jourd’hui. L’auteur, avec raison, s’étend
Jbeaucoup plus longuement sur la CTCC
que lcles autres cemfa]es. 1 coml:llngsi
une lacune que l'on pouvait er
chez an, ‘Trade Union in Canada”
(MacMillan, 1948) et méme, & un degré
moindre endant, chez Jamieson, “In-
dustrial Relations in Canada” (MacMil-
lan, 1957). Une véritable histoire du
‘?mdzicalisrne au Canada — et surtout
ans la province de Québec, — reste
i faire. Cependant nous croyons que
M. Hardy a rendu i tous un grand ser-

vice en publiant cette synthése. Méme
le}f syndiqués vy apprendront quelque
chose.

Gftrarp Dron

The Appraisal Interview. By N.R.F.
Maier, New York: John Wiley & Sons,
1958, 246 pp.

our but d’étudier la
relation de cause & effet qui existe dans
une situation d’entrevue dont le but est
d’évaluer la performance de I'employé.

Ce volume a

Depuis de nombreuses années Maier
s'est voué a4 la recherche dans le do-
maine des relations humaines. Il s’est
surtout manifesté dans le développement
et l'entrainement du personnel de la
érance. Il a constaté que lentrevue
*évaluation (?pmisal interview) est
utilisée pour développer le personnel
administratif, mais que les résultats ob-
tenus somt superficiels ou nuls. Pour-
quoi? Parce qu'en général on a voulu
trop accomplir avec cette méthode et
que ce faisant on n’arrivait & aucun ré-
sultat pratique. Plusieurs objectifs que
l'on tentait d’atteindre d’un seul coup
se sont montrés incompatibles. Placé
dans une situation confuse, I'employé
considérait I'évaluation comme injuste et
arbitraire.

Maier démontre qu’en étudiant les
objectifs i atteindre on peut utiliser
trois méthodes. Chacune d'elles est
caractérisée par une entrevue qui de-
mande une technique d’approche bien
spécifique. Voici un résumé de chaque
entrevue.

1—L’entrevue d'évaluation directive:
(Tell and Sell Method)

L’objectif initial de cette méthode est
de communiquer objectivement a l'em-
ployé les résultats de I'évaluation. De
plus, le patron doit faire accepter cette
évaluation par l'employé et I'amener a
suivie un programme d'amélioration
prédéterminé. Parce qu’elle est simple,
cette méthode est la plus utilisée. Heu-
reusement Maier a tét fait de démontrer
qu'elle est inefficace et méme dangereu-
se pour la raison suivante: elle assume
que l'employé acceptera tout et chan-
gera son comportement.

Toutefois si 'employé refuse I'évalua-
tion, le patron devient agressif. La si-
tuation détériore rapidement soit en un
conflit soit en une soumission passive de
la part du subalterne. Incidemment
les gains obtenus sont insignifiants com-
parativement aux pertes: perte d'intérét
pour le travail, relations tendues entre
patron et employé. L’employé apprend
a faire ce qui plait au patron. Celte
approche autoritaire et dominatrice, qui
empéche l'employé d’exposer son point
de vue, tue toute initiative et toute
créativité. Ce sont les considérations
émotives et subjectives qui dominent
dans l'entrevue d’évaluation directive.
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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,



