Document généré le 19 oct. 2024 02:29

Relations industrielles
Industrial Relations

RELATIONS INDUSTRIELLES
DEPUIS 1545

SINCE 1345
INDUSTRIAL RELATIONS

A Decade of Manpower Training and Development, by Garth L.
Mangum et John Walsh, Salt Lake City, Utah, Olympus

Publishing Company, 1973, 151 pp.

Jean Sexton

Volume 30, numéro 1, 1975

URI: https://id.erudit.org/iderudit/028596ar
DOI : https://doi.org/10.7202/028596ar

Aller au sommaire du numéro

Editeur(s)

Département des relations industrielles de 1'Université Laval

ISSN
0034-379X (imprimé)
1703-8138 (numérique)

Découvrir la revue

Citer ce compte rendu

Sexton, J. (1975). Compte rendu de [A Decade of Manpower Training and
Development, by Garth L. Mangum et John Walsh, Salt Lake City, Utah, Olympus
Publishing Company, 1973, 151 pp.] Relations industrielles / Industrial Relations,
30(1), 126-127. https://doi.org/10.7202/028596ar

Tous droits réservés © Département des relations industrielles de 1'Université
Laval, 1975

Ce document est protégé par la loi sur le droit d’auteur. L’utilisation des
services d’Erudit (y compris la reproduction) est assujettie a sa politique
d’utilisation que vous pouvez consulter en ligne.

https://apropos.erudit.org/fr/usagers/politique-dutilisation/

erudit

Cet article est diffusé et préservé par Erudit.

Erudit est un consortium interuniversitaire sans but lucratif composé de
I'Université de Montréal, 'Université Laval et I'Université du Québec a
Montréal. Il a pour mission la promotion et la valorisation de la recherche.

https://www.erudit.org/fr/


https://apropos.erudit.org/fr/usagers/politique-dutilisation/
https://www.erudit.org/fr/
https://www.erudit.org/fr/
https://www.erudit.org/fr/revues/ri/
https://id.erudit.org/iderudit/028596ar
https://doi.org/10.7202/028596ar
https://www.erudit.org/fr/revues/ri/1975-v30-n1-ri2829/
https://www.erudit.org/fr/revues/ri/

-

126 INDUSTRIAL RELATIONS INDUSTRIELLES, VOL. 30, No 1

un art, se sentiront mal a I'aise dans
ce cadre d’analyse qui cherche & quan-
tifier l'inquantifiable et qui présente la
supervision sous un aspect a la fois
fort mécanique et logique.

Laurent BELANGER
Université Laval

A Decade of Manpower Training and
Development, by Garth L. Mangum
et John Walsh, Salt Lake City, Utah,
Olympus Publishing Company, 1973,
151 pp.

Tout observateur de la politique de
main-d’oeuvre américaine sait que le
Manpower Development and Training
Act (MDTA) de 1962 a constitué la
pierre angulaire pendant une décennie.
En effet, c’est en décembre 1973 que
le MDTA fut abrogé et remplacé par
le Comprehensive Employment and
Training Act (CETA), complétant ainsi
un pas de plus vers une approche inté-
grée en main-d’oeuvre.

L’objet fondamental de ce livre est
d’évaluer ces dix ans d’expérience du
MDTA pour chercher & connaitre le
role social et économique de la forma-
tion professionnelle des adultes, Ce li-
vre s’inscrit dans une série d’ouvrages
que Garth L. Mangum a écrit sur cette
loi.

C’est donc un observateur averti de
la politique de main-d’oeuvre améri-
caine qui, une fois de plus, réfléchit sur
un programme de main-d’oeuvre par-
ticulier en présentant un résumé des
différentes évaluations faites aux Etats-
Unis sur différents aspects du MDTA.

Le Chapitre II de cet ouvrage pré-
sente les résultats de la formation pro-
fessionnelle complétée sous le MDTA.
Il faut noter cependant qu’il existe plu-
sieurs genres d’évaluation de program-
me et se rappeller que les américains
ont eu, du moins dans la derniére dé-
cennie, une affection particuliére pour
P’analyse cofit-bénéfice. De plus, rap-
pelons-nous que Iévaluation de pro-
gramme de main-d’oeuvre, quelle qu’en
soit la forme, a besoin d’objectifs précis
et réels. Le MDTA n’a pas fait excep-
tion au fait que rares sont les program-
mes de main-d’oeuvre aux objectifs pré-
cis et réels. Les évaluations en sont
alors d’autant handicapés. La conclu-

sion la plus intéressante de ce chapitre
est quaprés dix ans d’expérience, il
n’existe aucun résultat définitif sur les
résultats du MDTA. En fait, il y a plu-
sieurs legons & tirer de ce chapitre et
de l'expérience américaine sur I’évalua-
tion des programmes de main-d’oeu-
vre : les études cofits-bénéfices sont dif-
ficiles et souvent partielles, la métho-
dologie de 1’évaluation est loin d’étre dé-
finitive, la difficulté de généralisation
est souvent présente, les groupes-con-
tr6le sont difficiles, les <« externalités »
sont rarement examinées, etc. Cepen-
dant, au-deld de toutes ces difficultés, il
semble possible d’admettre que le
MDTA a apparemment été un bon in-
vestissement.

C’est au Chapitre III que les auteurs
examinent les changements et les le-
gons apportées par le MDTA aux ins-
titutions de formation tandis que le
Chapitre IV s’attarde plus particuliére-
ment & I'impact du MDTA sur le mar-
ché du travail. Ici, une lecon fonda-
mentale est tirée: c’est au niveau du
marché local du travail que les pro-
grammes doivent agir et c’est & ce ni-
veau que I’évaluation doit se faire. Aprés
tout, le travailleur individuel vit dans
un marché donné.

Le Chapitre V regroupe les conclu-
sions et les lecons tirées par les auteurs
a partir de cet examen des 10 ans de
vie du MDTA, Cependant, nous devons
retenir que ces conclusions et lecons
proviennent surtout, pour ne pas dire
exclusivement, de I’expérience en for-
mation institutionnelle. En effet les au-
teurs insistent sur le fait que trés peu
de choses ont été apprises suite a I’ex-
périence de la formation en industrie
(MDTA-OJT). Une telle remarque est
intéressante pour I’administrateur de la
formation professionnelle au Canada et
au Québec ol on insiste plus sur la
formation en institution que sur la for-
mation en industrie. De plus, ceux qui
croient 4 la prédominance de la forma-
tion en industrie sur la formation en
institution aux Etats-Unis seront sur-
pris par les chiffres que les auteurs
avancent.

En conclusion, rappelons que cet ou-
vrage est trés intéressant tant pour I'ad-
ministrateur de la formation profession-
nelle, pour I'évaluateur que pour 1’ob-
servateur des programmes de main-
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d’oeuvre. Cependant, il ne faudra pas
espérer y trouver les solutions miracles
aux difficiles problémes de la forma-
tion professionnelle et de son évalua-
tion. Par contre, plusieurs legons trés
utiles peuvent en étre tirées.

Jean SEXTON
Université Laval

How to Manage by Objectives, by John
W. Humble, New York, Amacon,
1972, 150 pp.

Ce volume est une présentation suc-
cinte d’'un systéme intégré de manage-
ment qui conserve un caractére de nou-
veauté pour le moment, celui de la di-
rection par objectif ou « Management by
Objectives ». L’auteur est déjaA connu
par ses nombreux articles et ouvrages
sur le sujet et, aussi par ses projets de
consultation auprés de grandes entre-
prises européennes et américaines. Il a
voulu faire de ce dernier volume un ré-
sumé des éléments essentiels de ce « nou-
veau » systtme de management en le
définissant d’abord sous un angle hu-
maniste plutdt que technique et en signa-
lant les écueils & éviter au moment de
son introduction dans une organisation.
Ceci fait I’objet de la premiére partie du
volume. La deuxiéme est plutét de ca-
ractére technique et pratique. Elle con-
siste, en effet, en une description des
phases d’implantation de 1la direction
par les objectifs au sein d’une organisa-
tion. L’implantation débute par un ef-
fort de planification a 1’échelle de l’or-
ganisation en utilisant une démarche qui
permet d’identifier d’abord les zones de
résultats-clefs a lintérieur desquels une
firme peut se définir des objectifs & at-
teindre qui seront utilisés par la suite
pour fin de contrdle c’est-a-dire, de re-
vision des programmes d’action et du
choix des ressources, Une fois les ob-
jectifs de la firme ainsi définis en ter-
mes opérationnels, il est possible de
procéder a une définition des objec-
tifs des grandes divisions, des unités ad-
ministratives et de chacun des postes
administratifs qui les composent. On ar-
rive ainsi 4 une sorte de cascade ou hié-
rarchie d’objectifs & I’échelle de 1'organi-
sation. Pour chaque objectif, on trace un
programme d’action et on procéde a
l’allocation des ressources. A chacune
des étapes de réalisation, on applique
des points de contrdle et la période de

réalisation se termine par une double
évaluation : celle de la performance et
celle du potentiel de I’administrateur.
C’est ainsi que la notation des cadres
prend une allure nouvelle puisqu’elle re-
pose beaucoup plus sur la performance
que sur les traits de personnalités des
individus. L’évaluation de 1la perfor-
mance suivie de P’évaluation du poten-
tiel fournissent une information valable
pour élaborer des programmes de for-
mation et un plan de carriére qui cor-
respondent aux besoins réels des ca-
dres. De plus, I’évaluation de la per-
formance permet d’élaborer une poli-
tique de rémunération qui refléte plu-
tot leffort et le rendement fournis que
les années de services accumulées au
sein d’une organisation. Cette seconde
partie cherche donc a décrire I'aspect
mécanique du systétme. La derniére
consiste uniquement en une liste de con-
trole (check list) qui peut étre utile au
moment soit de décider de Pimplanta-
tion de la d1rect10n par objectifs, soit
de chercher & améliorer le fonctionne-
ment du systéme. Pour une organisation
qui est disposée & implanter la direction
par objectifs en commengant par le
sommet, ie. la haute-direction, ce pe-
tit volume s’avére un guide précieux
puisque son auteur met surtout I’accent
sur la planification a 1’échelle de 1’en-
treprise. Tout en étant un guide valable,
I'ouvrage comporte cependant quelques
lacunes. D’abord, la définition que I'au-
teur donne de la direction par les ob-
jectifs s’éloigne passablement de la des-
cription qu’il en fait dans la seconde
partie de son ouvrage. Pour Humble, la
direction par objectifs est «un systé-
me de management qui intégre les ob-
jectifs de rentabilité de I’entreprise avec
les besoins des dirigeants de fournir
une contribution significative et de s’ac-
tualiser au travail» (p. 4). Cest une
définition plutét abstraite qui met l’ac-
cent sur l'aspect motivationnel de la
direction par objectifs. Une définition
qui en traduirait mieux les caractéris-
tiques essentielles serait la suivante:
«un systétme intégré de management
dans lequel le subordonné partage avec
son supérieur la responsabilité de la dé-
termination et de la réalisation des ob-
jectifs, et les récompenses sanctionnant
I'obtention des résultats escomptés. En
plus de traduire Paspect technique de
la gestion par objectifs, cette définition
fait ressortir la dimension participative
de ce systéme de management, un au-



