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Résumé

Cette recherche se penche sur le rapport identitaire des femmes syndiquées a
I'égard du syndicalisme. Elle vise a saisir I'arrimage entre les nouvelles identités
professionnelles des femmes et les identités syndicales, tant sur le plan du
syndicalisme en général que de modéles syndicaux traditionnels et futurs. Elle
aborde la crise du syndicalisme par la difficulté de représenter collectivement la
main-d’ceuvre professionnelle dans les secteurs croissants de I'économie axée
sur les services et le savoir. Le modele conceptuel de la recherche sollicite
quatre approches théoriques afin de dégager les principaux €léments du
rapport d’emploi pouvant affecter 'identification syndicale. Tout en considérant
les approches matérialiste et instrumentale, le principal apport théorique de
cette thése prescrit une jonction entre les nouvelles identités professionnelles
des femmes, sources d'effritement des identités syndicales, et les actions
syndicales, sources de renforcement des identités syndicales. Cette etude
examine particulierement le cas du Mouvement Desjardins dans le secteur
financier au Québec. A partir d’'une phase exploratoire qualitative, d’un sondage
téléphonique auprés de 576 employées syndiquées du Mouvement Desjardins
et d'une enquéte postale regroupant 40 syndicats du secteur financier, les
principaux résultats de cette recherche font valoir une différenciation du vecu en
milieu de travail selon le degré de professionnalisation des femmes. Les
employees les plus qualifiees sont davantage valorisées que les personnes les
moins qualifiées par I'émergence d’'un nouveau systéme productif mais elles
déplorent leurs conditions de travail défavorables. Devant ces inégalités
croissantes et ces intéréts diversifiés, ces femmes sont plus nombreuses a
remettre en question leur adhésion au syndicalisme traditionnel lié a la gréve,
au principe d’ancienneté, a la défense des salaires et de la sécurité d’emploi
plutét que leur adhésion au syndicalisme en général. Une avenue du
syndicalisme tend a une représentation sociale hybride de cette pluralité des
identités professionnelles qui dépassent les seuls aspects immediats du milieu
de travail dans la mesure ou ces femmes recherchent une qualité de vie au
travail mais aussi hors du travail. Le lien collectif provient des actions
syndicales proactives et démocratiques en mesure de générer une nouvelle
forme de solidarité organique qui intégre cette diversité identitaire.
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Introduction générale

Le discours est bien connu, le mouvement syndical est actuellement fragilisé. La litterature
la plus récente sur la crise du syndicalisme en témoigne (Schiavone, 2008 ; Sweet et
Meiksins, 2008). En particulier, de nombreux auteurs (Brody, 1993 ; Clawson, 2003 ;
Heckscher, 1988 ; Rigby et al., 2006) abordent la crise du syndicalisme par la difficulte de
la représentation collective dans les secteurs croissants de I'économie. L'une des entraves
des syndicats réside en une population active plus diversifiée dans I'économie dite du
savoir. La main-d’'oeuvre professionnelle et qualifiee est valorisée par les innovations
multipliées par les entreprises de la société contemporaine ; les moins aptes y sont exclus.
Encore peu d'intérét est accordé au lien entre l'implication professionnelle et le
syndicalisme (Healy et Kirton, 2002) se basant sur les croyances que la main-d’ceuvre
professionnelle, au coeur méme de I’économie actuelle, ne recherche pas 'opportunite du
syndicalisme. Les efforts de renouveau entrepris jusqu'a présent par les syndicats se
tournent principalement vers la main-d'ceuvre plus démunie. « Unions cannot confine their
organizing efforts to just the most precarious parts of the private sector » (Jackson, 2005 :
76). A la lumiére de I'évolution historique, aborder le futur du syndicalisme par les
nouvelles identites professionnelles dans le secteur des services privés nous semble une

avenue a considérer. Telle est 'originalité de cette thése.

En s'inserant dans les débats actuels sur I'avenir du syndicalisme, cette étude se penche
sur I'impact des nouvelles identités professionnelles, particulierement celles des femmes,
sur les identités syndicales dans I'économie des services privés. Selon Yates (2005), les
femmes ont longtemps été négligées par les syndicats. Pourtant, elles sont de plus en
plus nombreuses sur le marché du travail, notamment dans le secteur des services. Les
identités syndicales référent a la nature du rapport qui rattache le membre a son syndicat,
et plus largement au syndicalisme. Elles se définissent comme des identités collectives et
des modeéles syndicaux. Selon Rosanvallon (1988), les transformations des systémes
organisationnels engendrent une modification du rapport des individus au fait syndical. Les
syndicats ont perdu leur centralité sociale du passé et leur perspective universaliste en
glissant vers une conception utilitariste du mouvement. Le renouvellement du
syndicalisme en un mouvement social réside dans la redéfinition de son projet de

solidarité dans une société plurielle. Le syndicalisme doit reconstruire son rapport aux



notions de démocratie et de justice (Rosanvallon, 1988). En d’autres termes, l'enjeu
majeur du syndicalisme se trouve dans le renforcement du lien social avec les salariés
(Tixier, 1992).

Les identités professionnelles, quant a elles, référent a la nature du rapport de lindividu &
son travail. Elles sont définies par le dépassement des oppositions entre les identités
personnelles et les identités collectives considérées comme un tout structurant de la
construction sociale de l'identité (Dubar, 1996). De nouvelles identités professionnelles
des femmes, qui aspirent elles aussi a un rapport positif a I'emploi, questionnent la
pertinence du syndicalisme industriel actuellement dominant en Amérique du Nord. Ces
nouvelles identités professionnelles, issues des changements dans les milieux de travail et
des nouveaux modes individualisés de gestion, complexifient le lien identitaire entre le
membre et son syndicat. La reconnaissance d’'une diversité d’identités professionnelles et
celle d'un nouveau rapport au travail commandent une redéfinition du réle des syndicats
qui dépasse la seule défense traditionnelle des salaires et de la sécurité d’emploi. De
nouvelles valeurs et de nouveaux enjeux, notamment liés aux opportunités
professionnelles, a la conciliation travail-famille et a la justice, se doivent d’'étre considérés
par les syndicats. Autrement dit, il incombe a l'acteur collectif syndical la responsabilité de
s’adapter aux aspirations de cette nouvelle force de travail sous-représentée, tant les
femmes que la main-d’'ceuvre professionnelle. Selon cette perspective, le lien au syndicat
se structure autour de la legitimité des actions syndicales pour laquelle la democratie et
les alliances avec la communauté ou d’autres syndicats seraient essentielles (Lévesque et
Murray, 2003). D’autres auteurs (Dibben, 2006 ; Wood, 2006a) soulignent également ce

caractére essentiel de la démocratie dans le renouvellement du syndicalisme.

Dés lors, la confrontation entre le rapport au travail et celui du syndicalisme, notamment le
lien entre le membre et le fait syndical ainsi que plusieurs modeles syndicaux, est au cceur
de cette thése. Cette derniere soutient lidée d'un affaiblissement du lien syndical
traditionnel par une multiplicité de nouvelles identités professionnelles des femmes. En
s’insérant dans le courant sur le renouveau syndical, de nouveaux types d'actions
syndicales plus aptes a représenter ces nouvelles figures professionnelles parviennent a

renforcer 'adhésion au syndicalisme.




Cette étude est composée de huit chapitres. Le premier chapitre expose la problématique
de la recherche, celle de I'impact des nouvelles identités professionnelles des femmes sur
la représentation syndicale en Amérique du Nord. Pour saisir ce phénomeéne, un détour
par I'histoire du syndicalisme apparait indispensable. Il ne s’agit pas de retracer I'’évolution
de la perte d'effectifs des syndicats mais de mettre en exergue les transformations de la
relation salariale qui bouleversent le rdle traditionnel du syndicalisme. En s’appuyént sur
les deux principaux modéles identitaires syndicaux de I'’Amérique du Nord, soit le
syndicalisme de métier et le syndicalisme industriel, ce chapitre cherche a démontrer que
chaque période de I'histoire se distingue par un type particulier de syndicalisme connecte
aux relations salariales, a l'organisation du travail et aux identités collectives des
travailleurs. La mise en évidence d'une société contemporaine axée sur le savoir des
professionnels conduit a une réflexion sur la référence identitaire historique des syndicats
industriels basee sur la classe ouvriere. Les nouvelles identités professionnelles guident
dés lors la recherche d’'un nouveau modéle de représentation syndicale au-dela de la
relation classique du travail centrée sur les seuls aspects immédiats du travail comme les
salaires et la sécurité d’emploi ou les valeurs traditionnelles liées a la gréve et au principe

d'ancienneté.

Le chapitre Il pose les jalons théoriques de la recherche. Le syndicalisme doit avant tout
clarifier la nature du rapport qui le rattache aux individus. Notre étude se centre ainsi sur
I'identification du membre vis-a-vis du fait syndical. Les identités syndicales se définissent
en tant qu’identités collectives et modeéles syndicaux. Soutenant la these d'une force de
travail plus diversifiée aux prises d’identités multiples dépassant le seul milieu de travail,
une nouvelle forme de solidarité organique regroupant ces différents individus au coeur de
'action collective est requise. Dans cette perspective, le modele conceptuel de Ia
recherche consiste a identifier les principaux facteurs de la relation d’emploi qui affectent
les identités syndicales. Sans pour autant négliger la prise en compte des approches
traditionnelles, comme les approches matérialiste et instrumentale, le principal apport
théorique de cette thése consiste a intégrer une approche sociologique des identités
professionnelles a la théorie de [lacteur collectif syndical. Une nouvelle figure
professionnelle, a laquelle les femmes peuvent également accéder, engendre une
différenciation accentuée entre les individus valorisés dans le contexte de changements et
ceux qui ne le sont pas quant au lien identitaire avec le syndicat. En d’autres termes, les

nouvelles identités professionnelles altérent le lien entre le membre et son syndicat. Les



syndicats en tant qu'acteurs collectifs doivent se renouveler par cette nouvelle

professionnalité.

Le chapitre Il présente le devis empirique de la recherche. Cette étude, s’inscrivant dans
un programme plus large de recherche sur le renouveau syndical, porte spécifiquement
sur le cas des femmes professionnelles syndiquées du Mouvement Desjardins, la
principale institution financiere au Québec. Les matériaux empiriques de la recherche sont
issus de trois volets complémentaires réalisés collectivement en équipe de recherche
entre septembre 2003 et juin 2006. Premiérement, une phase exploratoire qualitative, soit
la réalisation d’entretiens auprés de syndicats et la participation dans un Groupe de travail
de la Confédération des syndicats nationaux (CSN) sur l'avenir des syndicats du
Mouvement Desjardins, permet une compréhension des grands enjeux du renouveau
syndical dans les secteurs professionnalisés. Deuxiémement, un sondage téléphonique
aupres d'un échantillon d'employées du Mouvement Desjardins affiliées a la CSN
collectant les points de vue individuels sur les orientations syndicales et professionnelles
représente le socle empirique principal de cette recherche. Troisiemement, une enquéte
postale auprés des syndicats CSN qui recueille les perceptions de l'acteur collectif
syndical permet de preciser le contexte syndical dans le secteur financier dans lequel ces

femmes vivent.

Le chapitre IV présente la phase exploratoire qualitative de cette recherche insérée dans
le contexte d’'un secteur financier en pleine mutation. Il fait valoir plusieurs themes de
notre recherche, que ce soit les innovations dans les milieux de travail, les relations de
travail ainsi que le rapport des employés a I'égard de leur travail et du syndicalisme. Pour
faire face a une concurrence accrue, de nombreuses institutions financieres ont entrepris
dans les derniéres décennies de multiples transformations liées a I'organisation du travail
et 4 la gestion des ressources humaines lors de vastes chantiers de réingénierie. La
réalisation de maintes restructurations depuis les années 1990 dans les caisses
populaires fait du Mouvement Desjardins au Québec un milieu syndiqué propice a notre
étude. L'implication recherchée et la professionnalisation des ressources humaines, au
cceur des innovations du Mouvement Desjardins, engendre une série de conséquences

pour les employés et le syndicalisme.



Le chapitre V amorce la phase quantitative de cette recherche en listant les facteurs
explicatifs des identités syndicales selon chaque approche théorique de notre modeéle
conceptuel. L'opérationnalisation et la présentation des statistiques descriptives effectuées
a partir du sondage téléphonique auprés de 576 employées du Mouvement Desjardins
affiliées a la CSN sont enrichies par une mise en contexte syndical provenant du point de
vue de 40 syndicats du secteur financier qui ont participé a notre enquéte postale. Bien
que technique, ce chapitre, a travers le regard des employées du Mouvement Desjardins
et des syndicats, permet déja de faire le point sur le comportement de leur employeur, le
degré de coopération patronale-syndicale, I'évaluation de leurs conditions de travail, les
nombreuses innovations encourues dans les milieux de travail, les multiples facettes d’'un
nouveau rapport au travail, les actions entreprises par les syndicats et la socialisation

syndicale.

Le chapitre VI dépeint plus précisément les résultats de I'enquéte auprés des employées
du Mouvement Desjardins syndiquées a la CSN. D’une. part, il enrichit notre
compréhension du vécu des femmes dans leurs milieux de travail quant aux innovations
mises en place, les valeurs liées au travail, les conditions de travail et la socialisation
syndicale en cherchant a différencier les perceptions des femmes selon leur degré de
professionnalisation, une composante importante de leur nouveau rapport au travail.
D'autre part, ce chapitre s'attarde sur le degré d'identification des employées du
Mouvement Desjardins a I'égard du syndicalisme en général. Ont-elles une préférence
pour rester syndiquées ? Sont-elles fieres d’étre membre d’'un syndicat ? Nous cherchons
ici a identifier les facteurs de la relation d’emploi qui contribuent a expliquer les variations

entre une faible adhésion, une moyenne adhésion ou une forte adhésion au syndicalisme.

Le chapitre VII porte sur le lien d'identification de ces femmes du Mouvement Desjardins
vis-a-vis des modeéles syndicaux traditionnels et futurs. Les valeurs traditionnelles liées au
principe d'ancienneté et a la gréve rejoignent-elles la main-d’'ceuvre présente dans les
nouveaux milieux de travail ? Les enjeux conventionnels comme la défense des salaires et
de la sécurité d'emploi demeurent-ils des priorités pour ces nouvelles figures
professionnelles ? Devant une remise en question de la pertinence de ce syndicalisme
traditionnel par les nouvelles identités professionnelles des femmes, une exploration
empirique de certains nouveaux modeéles syndicaux en arrimage avec le nouveau rapport

au travail des femmes s'impose, tant du point de vue des valeurs liées au syndicalisme



social que de I'élargissement des actions syndicales dans le milieu de travail sur le plan
des intéréts individuels et collectifs. La justice ainsi que de nouveaux enjeux au travail et
hors du travail, comme le perfectionnement professionnel ou la conciliation travail-famille,

sont autant d’aspects a considérer par les syndicats.

Le dernier chapitre propose une lecture transversale des principaux résultats de notre
recherche. En outre, notre étude met en évidence un nouveau modéle productif impulsé
par les changements dans 'organisation du travail (technologie, modification des taches,
équipe de travail) et par de nouvelles pratiques individualisées en ressources humaines
(exigences accrues en formation et salaire au rendement). Cependant, tout comme
'indiquent Bélanger et al. (2004), I'émergence de ce nouveau modele productif
s’accompagne de toutes sortes de tensions et de paradoxes. Ainsi, les opportunités
professionnelles se réalisent au détriment de conditions de travail plus défavorables liées
a la surcharge de travail, aux pressions sur les normes et a I'épuisement professionnel
dans les milieux de travail. Malgré tout, I'attachement de ces femmes a I'égard de leur
travail, de nouvelles finalités liees a la carriere et a la mise en valeur des habiletés
dépassant le strict aspect instrumental du travail ainsi que la volonté de combiner la
réussite familiale et professionnelle caractérisent un nouveau rapport positif au travail de
ces femmes. Cependant, seule une minorité de ces employées, les plus qualifiées,
accédent aux opportunités professionnelles. Devant ces inégalités croissantes et ces
intéréts diversifies, ces femmes sont plué nombreuses a remettre en question leur
adhésion au syndicalisme traditionnel plutét que leur adhésion au syndicalisme en
général. Ce constat témoigne des lors d’'une crise d’une forme de syndicalisme plutot
gu'une crise du syndicalisme. Une forme de solidarité organique permettant la réalisation
des aspirations individuelles tout en accordant la protection universelle est requise
(Hyman, 1999). Il appartient a I'acteur syndical de réconcilier cette diversité d'intéréts en
élargissant ses actions syndicales afin de parvenir a renforcer le lien social avec ses
membres. Pour ce faire, la démocratie syndicale, qui permet entre autres de considérer

I'opinion des membres, s’avere essentielle pour I'avenir du syndicalisme.




La conclusion générale reprend les principaux résultats de cette étude. Elle élabore
également sur les apports de la recherche sur les plans théorique, pratique et
méthodologique. En particulier, elle insiste sur la jonction entre les nouvelles identités
professionnelles des femmes, sources d'effritement des identités syndicales, et les actions
syndicales, sources de renforcement des identités syndicales. Toutefois, la complexité de
cette juxtaposition conduit a présenter certaines limites associées a cette recherche. Mais
en méme temps, cette valeur ajoutée théorique qui considére les nouvelles identites
professionnelles dans les études sur les identités syndicales, multiplie les pistes possibles

pour les recherches futures.




CHAPITRE |

PROBLEMATIQUE DE RECHERCHE :

PASSE, PRESENT ET FUTUR DU SYNDICALISME :
DE NOUVELLES IDENTITES AU CCEUR DU RENOUVELLEMENT
DU SYNDICALISME




Introduction

Cette these vise a étudier la nature du rapport qui rattache l'individu au fait syndical. Ce
premier chapitre cherche a circonscrire la problématique de recherche, a savoir I'impact
des nouvelles identités professionnelles des femmes sur les identités syndicales en
Amérique du Nord. La premiére partie de ce chapitre présente une bréve évolution
historique des deux modéles identitaires syndicaux prédominants en Amérique du Nord,
soit le syndicalisme de métier et le syndicalisme industriel. Elle démontre que chaque
période de I'histoire se distingue par un type de syndicalisme fermement connecté aux
relations salariales, a l'organisation du travail et aux identités collectives. La primauté
d’'une identité des travailleurs de chaque époque, issue du contexte, sous-tend dés lors la

conception et I'idéologie de la forme syndicale adoptée.

La deuxieme partie rapporte les changements drastiques des dernieres decennies en
matiére d’organisation du travail, de relations d'emploi et didentités collectives. La
perspective d’'une economie contemporaine axée sur le savoir des professionnels et sur la
diversité de la main-d’'ceuvre, comme la participation des femmes, conduit a une réflexion
sur la référence identitaire historique des syndicats basée sur la classe ouvriére. Face a
cette societé plurielle, 'urgence de la recherche de nouveaux modeéles identitaires

syndicaux est mise de I'avant.

Se situant parmi les théses sur le renouveau syndical, la troisieme partie propose les
principaux types de reconfiguration du syndicalisme adaptés pour la main-d’ceuvre de
professionnels, l'innovation de modeéles identitaires de représentation syndicale au-dela de
la relation classique du travail étant plus susceptible de s’harmoniser avec la diversité de
la population active, les nouvelles identités professionnelles et les modeles productifs en
mutation. De nouveaux enjeux sociaux dépassant le milieu proprement dit du travail sont
associés a la diversité des identités professionnelles. Pour conclure ce chapitre, la
synthése de I'évolution historique des identités syndicales, la question de |a recherche, les

objectifs et la pertinence de I'étude sont exposeés.
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1.1 Evolution du syndicalisme nord-américain: du syndicalisme de métier au

syndicalisme industriel

Plusieurs auteurs (Brody, 1993 ; Heckscher, 1988 ; Herzenberg et al., 1998 ; Piore, 1991)
~s’appuient sur I'histoire du syndicalisme pour se demander comment reconstruire une
nouvelle période de prospérité dans notre société contemporaine. Partant du principe que
I'on ne peut comprendre les changements actuels dans les milieux de travail qui affectent
le syndicalisme sans justifier comment se sont historiquement forgés les syndicats (Stone,
2004), cette partie se propose de camper les grandes lignes de la représentation
syndicale en Amérique du Nord. Nombre d'auteurs (Heckscher, 1988 ; Murray et Verge,
1999 ; Piore, 1991) soulignent la prédominance institutionnelle en Amérique du Nord du
syndicalisme industriel. Pour des fins de compréhension, ce volet historique est simplifie
par une perspective globale de ’Amérique du Nord. Le syndicalisme au Canada s’assimile
principalement a I'émergence du syndicalisme aux Etats-Unis malgré certaines phases de
croissance syndicale distinctes qui lui procure ses propres caractéristiques actuelles
(Godard, 2006 ; Murray, 2002).

Labour unions date back to the late eighteenth century in both the US and
Canada, although it was not until the late nineteenth century that the 'modern’
labour movement was born in each country. In both countries, a variant of
'business unionism' came to predominate and, by the middle of the twentieth
century, both had highly similar industrial relations systems (Godard, 2006 :
162).

[l convient de mettre en évidence I'ascension du syndicalisme, de justifier sa provenance
et le contexte dans lequel elle s’est établie. De fait, deux modeles identitaires syndicaux,
soit le developpement du syndicalisme de métier puis celui du syndicalisme industriel,
marquent successivement l'histoire du syndicalisme nord-américain. Cette partie vise dés
lors a dégager les principaux traits du syndicalisme de métier et du modéle dominant du
syndicalisme industriel applicable encore aujourd’hui en Amérique du Nord. Pour chaque
époque, nous tentons de dégager les aspects liés a 'organisation du travail, a la nature du
rapport avec I'employeur, aux identités collectives et au type de syndicalisme qui en
émerge. Ainsi, chaque phase distincte de lhistoire se différencie par ses propres

structures et identités, sa forme de syndicalisme et son systéme de régulation d’emploi.
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1.1.1 Développement du syndicalisme de métier

Le syndicalisme de métier est la forme dominante durant le XIXe siécle jusqu’aux années
1930 en Amerique du Nord (Stone, 2004). Cette forme d’organisation exclusive issue de la
production artisanale et des hommes de métier 'emporte sur un type de syndicalisme plus

inclusif.

1.1.1.1 Organisation du travail axée sur la production artisanale

Le developpement du syndicalisme de métier en Amérique du Nord n'est pas sans
rappeler celui des syndicats des pays développés. Déja aux XII® et XIII° siécles, les
guildes permettent aux artisans de certains pays d’Europe de se regrouper par solidarité
et de voir a la protection de leurs intéréts. L’age d’or des corporations, pleinement institue
au XV® siecle, distingue entre ceux qui exercent un art pouvant faire partie d'une
corporation reconnue (artisans, artistes, intellectuels, manuels) et ceux qui ne le peuvent
pas (journaliers par exemple) (Dubar, 1996 : 131-132). Ce systéme est une réponse a
deux changements socio-économiques de la sociéte: I'emergence de la classe
marchande et le développement d’'une économie basée sur I'argent. La classe des
marchands s’approprie peu a peu de la nouvelle source de pouvoir liée a I'argent. Ce type
de guildes consiste a mettre en place une sorte de syndicats d’artisans et de commergants
regroupant les gens d’'un méme métier (cordonniers, menuisiers, etc.). Chague guilde de

métier détermine la quantité, la qualité et le prix des biens a produire.

Dés le début du XIX® siécle, la plupart des gens au Canada et aux Etats-Unis travaillent
dans l'agriculture ou l'artisanat, regroupant souvent les membres d’'une méme famille. A
cette période, les mouvements des travailleurs sont essentiellement communautaires et
informels (Heckscher, 1988 : Piore, 1991). Les travailleurs de métier utilisent leurs propres
outils et matériaux pour produire des articles voués a la vente dans les marchés locaux et
régionaux. Le plus souvent, ils occupent a la fois le réle du producteur et du marchand
(Stone, 2004). Les plus importants regroupements du XIX® siécle sont constitués par les
corps de métiers impliqués dans la poursuite des valeurs de qualité et d’exécution dans le
processus de production et de marché du travail. Au Québec, les premiers regroupements

de travailleurs qualifiés (par exemple les charpentiers et menuisiers en 1818 ; les
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imprimeurs en 1827) sont souvent semi-clandestins puisque les lois de I'époque
interdisent aux travailleurs de se regrouper pour améliorer leurs conditions de travail ; la

reconnaissance du droit syndical au Québec ne se faisant qu'en 1872 (Rouillard, 2004).

La fin du XIX® siécle marque le déclin de ces formes de regroupements communautaires
et le développement de la négociation collective (Heckscher, 1988 ; Rouillard, 2004). Avec
une premiére industrialisation, I'activité manufacturiére devient le moteur de I'économie.
Le transfert du centre de production de la famille a l'usine annonce [instauration
progressive du capitalisme industriel (acier, métal, construction de chemins de fer). Les
manufacturiers fournissent le lieu de travail, le matériel et s’occupent de la vente (Stone,
2004). Les travailleurs de métier deviennent dés lors des employés de la manufacture
mais ils embauchent eux-mémes des assistants moins qualifiés pour produire le bien final.
Les salaires de travail émergent d’ailleurs de ce contexte. De plus, les travailleurs qualifiés
déterminent leurs propres méthodes de travail et exercent le plein contréle sur leur temps

de travail (Stone, 2004 : 15).

1.1.1.2 Nature du rapport avec 'employeur : du partenariat au conflit

Durant I'ere artisanale, les travailleurs qualifiés se voient comme des partenaires dans la
production. La structure de salaire et le systéeme contractuel permettant aux travailleurs de
metier d’'embaucher eux-mémes des assistants procurent aux travailleurs qualifiés le

sentiment de travailler pour eux-mémes (Stone, 2004).

Peu a peu, cette industrialisation par le développement d'usines dans les villes se
caracterise par un nouveau contexte pour les travailleurs : celui de la mise en place d'une
organisation hiérarchique et d’'une fonction distincte entre 'employeur et le travailleur. Dés
lors, les travailleurs de métier ne contrélent plus les décisions cruciales comme la
distribution des payés ou la sélection des produits et des marchés. D'une perspective
radicale, le travailleur, devenu une marchandise, voit la détérioration de sa condition en
vue de réduire le colt au minimum pour le bénéfice de 'employeur (Braverman, 1976).
Les travailleurs souffrent de ce déséquilibre de pouvoir et les organisations syndicales
triomphent sur les groupes communautaires pouvant compter sur une discipline et des

politiques plus consistantes (Heckscher, 1988).
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La négociation collective autour d'un syndicalisme de métier en forte croissance devient
un moyen de lutte pour contrer le pouvoir patronal ; les employeurs cherchant a contréler
eux-mémes l'apprentissage. Les revendications débordent le milieu de travail et les enjeux
de salaires pour toucher différents aspects de la condition ouvriére comme l'instruction ou
la santé et le travail des enfants. En bref, le passage de I'ére artisanale a une premiére
industrialisation s’accompagne d'une mouvance du partenariat vers une relation
conflictuelle de pouvoir entre les travailleurs qualifiés et les manufacturiers. L'idéologie est
la suivante : les travailleurs s'unissent en syndicats pour vendre leur force collective de
travail au meilleur prix possible en prenant conscience que leur pouvoir de negociation est
bonifie s'ils contrélent l'offre de travailleurs d’'un méme metier. En ce sens, cette
organisation syndicale combattante est en opposition avec I'employeur (Eisenscher,

2002).

1.1.1.3 Identités collectives de métier

Les travailleurs de métier détiennent le savoir, les compétences et I'expertise sur les
articles qu’ils produisent (Stone, 2004). lIs utilisent leur expérience, leur dextérité, leur
jugement et exercent un contréle sur plusieurs aspects du processus de production.
Autonomes, ils déterminent la nature du produit, la distribution du revenu, la division du
travail, I'acquisition des compétences et la transmission du savoir intergénérationnel. Les
travailleurs de métier sont en mesure d'assurer le travail, des salaires équitables (ils
embauchent eux-mémes) et un statut social dans les communautés dans lesquels ils
vivent. Le contrdle sur les salaires et les conditions de travail sont le résultat de leurs
habiletés, de la culture distinctive de métier et des syndicats. Pour maintenir I'uniformité de
la qualité de ce qu’ils produisent, les artisans doivent suivre une longue période
d’'apprentissage avant de pouvoir travailler de maniere indépendante (apprenti et
compagnon). La qualification est ainsi au centre de l'identité du travailleur de cette

epoque.

Selon Francfort et al. (1995 : 250), la construction d'une identité de métier s'appuie sur des
modes de socialisation centrés sur l'apprentissage, la transmission des connaissances et
l'entraide, favorisant ainsi le désir d'en apprendre toujours plus. Le contenu méme du

travail est le vecteur d'intégration des individus a un collectif. C'est a travers leur activite,
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que les individus exercent consciencieusement, qu'ils se définissent et se reconnaissent
mutuellement. En bref, ces travailleurs s'identifient au corps de métier avec la fierté du

travail bien fait et la satisfaction liée a la détention d'une qualification.

1.1.1.4 Effervescence du syndicalisme de métier

Les regroupements des hommes centrés sur une méme identité de métier gagnent en
pouvoir jusqu’aux années 30 par leur réle dans l'allocation du travail, le renouvellement de

la main-d’ceuvre par 'apprentissage et la définition des standards de qualité des produits.

The [craft] union had an indispensable functional role within the industry
insuring the allocation of labor (through institutions like the hiring hall in the
maritime and construction industries), and the reproduction of the labor force
(through formal apprenticeships and informal on-the-job training), and product
standards (by defining and enforcing standards of quality) (Piore, 1991: 390).

L’origine des syndicats de métier remonte aux années 1830 lorsque les journaliers forment
des associations séparées en fonction du métier exercé. Dans les années 1850, les
syndicats de métiers nationaux' apparaissent dans le but de résister a 'exploitation des
manufacturiers (Stone, 2004). Vers la fin du XIX® siecle, les syndicats de métier codifient
les régles du milieu de travail en termes de législation. Cette I&gislation, ne provenant pas
du résultat d’'une négociation avec I'employeur, est unilatéralement édictée par les
syndicats. La syndicalisation s'accentue par lintroduction de la mécanisation et de la
technologie qui menace le contréle de la main-d’'ceuvre qualifiée sur le processus de
production. Le savoir du métier est la source du syndicalisme de cette époque, les
syndicats de métier étant vus comme des gardiens de la compétence. Le syndicat joue
ainsi un réle proeminent dans I'acquisition de compétences dans la mesure ou il contrble
entierement le systeme d’apprentissage (Piore, 1991 ; Stone, 2004). Il s’assure egalement
que la compétence demeure en possession des travailleurs plutét qu’entre les mains des
employeurs. Les syndicats de métier contrblent I'embauche des travailleurs par
'employeur et ce sont eux qui jugent de la compétence de la main-d’ceuvre pour occuper

tel ou tel emploi (Crain et Matheny, 2001).

' Stone (2004) nous informe par exemple de I'émergence du syndicat national des typographes en 1853, du
syndicat international des fabricants de cigares en 1864 et de 'association internationale des machinistes en
1888.
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Cette forme exclusive de syndicalisme basée sur une idéologie protectionniste ne cherche
pas a remettre en cause la structure de base de la production (Crain et Matheny, 2001 ;
Eisenscher, 2002). La culture de 'homme blanc du plancher se trouve étre la fondation de
la solidarité. Les femmes sont exclues de la sphere du travail et releguées a la périphérie
des efforts de mobilisation syndicale. L'inégalité raciale est également marginalisee. La
logique du métier et celle de la conscience d’emploi différent fondamentalement d’objectifs

sociaux plus larges (Crain et Matheny, 2001).

Méme si le syndicalisme de métier domine, I'époque se caractérise par deux visions
syndicales fondamentalement différentes. En effet, les années 1880 voient '’émergence de
nouveaux mouvements aux Etats-Unis sur la scéne syndicale de travailleurs non qualifiés
regroupés sous les Chevaliers du travail. Cet organisme joue un role clé dans 'éveil d'une
conscience politique chez les personnes syndiquées et dans l'articulation des premieres
revendications au nom de la classe ouvriere américaine (_Voss, 1993). Les Chevaliers du
travail (1869) puis les Wobbles (Industrial Workers of the World en 1905), contrairement
aux syndicats de métier centrés sur les travailleurs les plus qualifiés, accueillent de
nombreux travailleurs et des membres de familles précédemment exclus. Les femmes et
les minorités se joignent a ce mouvement syndical avant-gardiste pour la premiere fois de
I'histoire. Dénongant l'inégalité sociale, cette organisation inclusive engagée politiquement
dans les débats sur les implications du capitalisme industriel poursuit une vision large de
solidarité de classe et de justice sociale (Crain et Matheny, 2001). Les Chevaliers et les
Wobbles démontrent déja a I'époque le potentiel des organisations a étre des agents de
transformation sociale. Ce sont les premiers mouvements a lier la lutte de I'égalité des

classes avec les luttes des égalités raciales et celles entre les hommes et les femmes.

Pourtant, il s’agit d’'une premiere tentative d’échec pour I'émergence d’'un syndicalisme de
masse en Amérique du Nord a la défense de I'ensemble de la classe de travail, qu'l
s’agisse d'artisans, de travailleurs peu qualifiés ou de petits manufacturiers (Murray, 2002
. Stone, 2004). Lors de la crise économique de 1873, les travailleurs qualifiés qui voient
IeQr pouvoir de négociation diminué se tournent vers ce mouvement de masse. Toutefois,
la difficulté a unifier la disparité entre plusieurs types de travailleurs qualifiés et non
qualifiés devant une opposition grandissante de I'employeur conduit a I'échec de cette
forme de syndicalisme (Voss, 1993). De plus, la prospérité de 'économie des Etats-Unis
des années 1880 améliore le pouvoir des travailleurs dans I'entreprise. La main-d'ceuvre

s'identifie alors a I'organisation des travailleurs par métier et aux méthodes de négociation
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collective, gréves et boycottages (Rouillard, 2004). En 1886, Samuel Gompers crée la
Feéderation Americaine du Travail (AFL) vouée a la défense du syndicalisme de métier qui
se consacre au syndicalisme d'affaires pur et simple (Brody, 1991 ; Piore, 1991). Ce type
de syndicalisme popularise une vision étroite du syndicalisme de meétier et de la
conscience d'emploi a la défense de la sécurité d’emploi, des conditions de travail et des

salaires pour ses membres (Crain et Matheny, 2001).

Ce gompérisme ne remet pas en cause les fondements du systéme capitaliste dans la
mesure ou ces syndicats acceptent I'ordre capitaliste comme étant inévitable (Eisenscher,
2002). Mais cette organisation syndicale combattante est en opposition avec I'employeur.
S’en suivent de nombreuses greves majeures et violentes pour gagner des bénéfices
concrets. En bref, le succés de I'organisation des travailleurs aux Etats-Unis est attribué a
I'engagement du syndicalisme d’affaires propagé par Samuel Gompers et le triomphe de
'AFL sur les Chevaliers du travail. Dans cette vision du syndicalisme d'affaires
exclusivement réservée aux hommes de métier, les syndicats mettent principalement

I'accent sur les besoins économiques de leurs membres?.

Au Canada, le mouvement du travail est largement dominé par les syndicats
internationaux (Murray, 2002). Le contrdle absolu de l'offre des travailleurs d’'un méme
métier représente un objectif fondamental pour les syndicats internationaux. Les
travailleurs canadiens se tournent vers le mouvement syndical de métier aux Etats-Unis
pour obtenir de l'aide dans leurs efforts de mobilisation. Ces syndicats d’affaires aux Etats-
Unis offrent la possibilité d'avoir accés aux ressources centralisées des syndicats
américains, comme les fonds de gréve et attirent I'attention des corps de métier en lutte au
Canada. Les rapports de solidarité entre travailleurs d’'un méme métier se développent
ainsi a l'international (Rouillard, 2004). Ces syndicats internationaux émergent en réaction
aux syndicats catholiqgues du Québec qui défendent le nationalisme canadien et la
doctrine sociale de I'église (Murray, 2002 ; Rouillard, 2004 : 57-58). Pour les syndicats
internationaux, I'action syndicale doit demeurer une question purement économique a
laguelle on ne doit pas méler les questions religieuses ou nationales. lls condamnent la

concurrence intersyndicale qui mine le pouvoir de négociation des travailleurs, I'employeur

? Le systéme nord-américain est différent de celui de 'Europe basé sur un syndicalisme davantage politique et
ideologique (Piore, 1991).
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pouvant dresser un syndicat contre un autre. Le pluralisme syndical du Québec est issu de

cette rivalité (Murray, 2002).

Durant ce siecle, les mouvements syndicaux en Amérique du Nord prennent de la vigueur.
En 1897, on compte aux Etats-Unis 447 000 membres de syndicats et en 1904, environ 2
millions (Brody, 1991). Au Canada, les syndicats regroupent 133 000 membres en 1910
(Murray, 2002). En bref, I'histoire du travail au XIX® siécle peut-étre vue comme étant
I'histoire des travailleurs de métier luttant pour retenir le pouvoir et les relations sociales
basées sur leurs compétences devant la rapide mécanisation, la croissance des
manufactures a plus large échelle et I'opposition managériale au syndicat qui cherche a
contréler I'apprentissage (Stone, 2004). Le syndicalisme se forge a cette époque sur les
corps de métier des travailleurs qualifiés. Cette forme de syndicalisme domine jusqu’aux
années 30 puis se verra peu a peu remplacée par le syndicalisme industriel, la structure
basée sur le métier ne correspondant plus aux besoins croissants d’'une main-d'oeuvre
peu qualifiee (Murray, 1998, 2002). Le développement de I'économie manufacturiére et la
croissance des emplois déqualifiés deviennent incompatibles avec le syndicalisme de

métier. Une nouvelle forme de syndicalisme est dés lors requise (Crain et Matheny, 2001).

1.1.2 Du syndicalisme de métier au syndicalisme industriel

A partir des années 30, les changements dans les milieux de travail, ouvrant la voie a une
main-d’ceuvre peu qualifiée, procurent de nouvelles identités collectives aux travailleurs.
Le syndicalisme de métier, représentant les hommes qualifiés, ne correspond plus aux
travailleurs peu qualifiés qui abondent dans les entreprises. Une nouvelle conception
identitaire des organisations syndicales, soit le syndicalisme industriel, émerge de ces

changements.
1.1.2.1 Organisation du travail axée sur la production de masse
L’expansion des marchés conduit les employeurs a chercher a augmenter leur

compétitivité pour accroitre la productivité. L'agitation syndicale et le systéme de travall

dominé par le métier ne permettant pas d’y parvenir, les employeurs veulent s’approprier
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le contréle du processus de production détenu jusqu’a lors par les travailleurs qualifiés.
Les employeurs sont a l'affit d’'une nouvelle organisation du travail dans laquelle la
production ne serait dépendante ni du savoir, ni des qualifications de la main-d’ceuvre
(Stone, 2004). Le syndicalisme industriel est souvent abordé dans la littérature comme
issu de la production de masse du modele fordien (Brody, 1991 ; Kochan et al.,, 1994 ;
Murray, 1998 ; Piore et Sabel, 1989 ; Stone, 2004). Les grandes entreprises a production
de hauts volumes ont recours a I'utilisation de nouveaux travailleurs peu qualifiés pour

effectuer des taches fragmentées dans I'assemblage d’une nouvelle production continue.

L'émergence d’une organisation du travail centrée sur le taylorisme est I'antithése de la
production artisanale dans laquelle le savoir était imbriqué au travailleur. Afin d’éviter que
les travailleurs, détenteurs du savaoir, utilisent leurs pouvoirs pour extraire des concessions
en termes de salaires et de conditions de travail, de nouvelles pratiques manageriales
cherchent a transférer le savoir des travailleurs qualifiés a I'entreprise (Stone, 2004). Dés
lors, I'efficacite de I'entreprise dépend de I'expertise managériale et non plus du savoir des
employes qualifiés. L'étude des temps et des mouvements de cette méthode scientifique
du travail vise a dégager la meilleure fagon d’exécuter le travail. Les taches exercées sont
subdivisées en plusieurs fonctions simples, routinieres et dequalifiées. Par I'entremise de
“la supervision hiérarchique, les taches reliées a la pensée et a I'exécution sont désormais
séparees. L'employeur décide de la séquence et de la fagon de faire le travail et procéde
par la rémunération a la piece afin de récompenser les travailleurs selon les efforts fournis.

Le contréle du travail est désormais possible a travers le processus de production.

Au-delé de cette organisation scientifique taylorienne du travail, I'école de la gestion du
personnel, aprés la déepression de 1914-1915, cherche a considérer le facteur humain afin
de résoudre les problémes du taux de roulement (Stone, 2004). Dans une perspective
d'implication de I'employé a long terme, les employeurs mettent en place de nouvelles
pratiques qui conduisent le travailleur a une loyauté et implication accrues, qu'il s'agisse
de la mise en place d'opportunités d’avancement, de systémes de promotion ou de

programmes sociaux et de procédures de griefs (Kaufman, 1993).

L'organisation du travail fordien se développe en paralléle. En 1908, Henri Ford crée une
usine d’assemblage d'automobiles permettant de produire massivement. Le fordisme

posséde de nombreux attributs du taylorisme liés aux opérations d’exécution découpées
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et déqualifiées. Mais il se distingue par sa structure plus aplatie ou chaque travailleur,
avec un minimum de formation, peut performer sur les lignes d’assemblage (Stone, 2004).
L'extraction du savoir des travailleurs repose dorénavant sur la technologie qui accorde
des opportunites d'économie d'échelle considérables. L'étude du temps et des
mouvements et des systémes a la piece ne sont plus déterminants car I'assemblage en
ligne ne requiert pas I'exigence de déterminer la meilleure fagon de faire pour chague
tache. Grace a la technologie, la productivité¢ dépend de la vitesse de la ligne
d'assemblage, cette derniere étant déterminée par I'employeur. Pour éviter les taux de
roulement et 'agitation syndicale, le fordisme instaure de hauts salaires et une large

gamme d'avantages sociaux pour développer la loyaute et la motivation des travailleurs.

Ces pratiques novatrices en matiére d’organisation du travail visent donc a developper de
nouvelles méthodes de rémunération, de formation et de promotion en vue de résoudre
les problémes de motivation des travailleurs et d’opposition syndicale. Cette nouvelle
organisation du travail facilite le transfert des connaissances et du savoir de production

des travailleurs vers les employeurs.

1.1.2.2 Nature conflictuelle des rapports collectifs de travail

L'employeur typique des frente glorieuses se caractérise par une grande entreprise
industrielle cherchant a augmenter sa croissance dans un environnement externe stable et
préevisible. lI offre des relations hiérarchiques paternalistes (le travailleur est un membre de
la famille), des emplois & long terme, de bons salaires et des avantages sociaux
(Osterman et al., 2001). L'existence d’'un contrat dans la relation d’emploi est essentielle
puisqu'il existe des attentes et des obligations pour chaque partie. Par exemple, la loyauté
est recompensée par la sécurité d’emploi. Les employeurs, recherchant la motivation de
ces travailleurs, veulent créer un esprit de coopération et des pratiques qui leur assurent
de maintenir le contréle sur la qualité de production. Ce nouveau style de supervision ou la
tache exercée devient un enjeu de conflit atteint la motivation des travailleurs qualifiés qui

deviennent pour 'employeur des travailleurs interchangeables.

Le fordisme a donné lieu a linstitutionnalisation des rapports d’emploi notamment par

I'expansion du syndicalisme de masse, non sans conflit, et la négociation de conventions
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collectives. La recherche de compromis entre la sécurité d’emploi des travailleurs et le
contréle de la production détenu désormais par les employeurs est I'enjeu principal. Selon
Heckscher (1988), le National Labor Relations Act (NLRA ou Wagner Act) présuppose un
déséquilibre de pouvoir entre 'employeur et les travailleurs. De fait, la loi qui régit les
rapports collectifs du travail au Québec postule un caractére conflictuel des rapports de
travail, soit un antagonisme entre l'intérét des travailleurs représentés et I'employeur.
Gagnon (1998) confirme la place centrale de cette opposition entre I'employeur et le
syndicat dans la mesure ou la capacité identitaire du syndicat se fonde sur cette adversité.
L'accent repose des lors sur les régles et les statuts. En échange d’'emplois aliénants, les
syndicats parviennent a améliorer les salaires et les conditions de travail des travailleurs
(Appelbaum et al., 2000).

1.1.2.3 Identités collectives de masse ouvriére

De nouvelles pratiques sont développées pour lier le travailleur a I'entreprise et favoriser
sa loyaute tout en créant des mesures incitatives a la production (Stone, 2004).
L'employeur s’attribuant le contréle de la production, I'autonomie des travailleurs des
métiers se trouve étre érodée non seulement par la technologie mais aussi par un
changement dans les régles légales dans la relation d’emploi. |l devient plus facile pour
I'employeur d'obtenir de la part des travailleurs des concessions pour combler les postes
dequalifies. Les employeurs ont dés lors la discrétion de désigner la main-d’ceuvre
compétente pour performer au travail et déterminent eux-mémes les conditions sous

lesquelles le travail doit étre exécuté.

Le fordisme crée une nouvelle main-d’oeuvre moins qualifiée pour opérer les machines et
favorise la perception des intéréts de la part des travailleurs en termes de classe. Ces
hommes blancs oeuvrant dans le secteur manufacturier occupant des emplois stables,
définis et a long terme, autrement dit avec peu de mobilité de carriere et une sécurité
d’emploi, sont dépendants du syndicat pour réguler les conditions de travail (Osterman et
al.,, 2001). Le syndicalisme industriel traditionnel parvient a regrouper les diverses
catégories socioprofessionnelles en se fondant sur 'homogénéité culturelle ouvriere lice a

la production manufacturiére (Gagnon, 1998).
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1.1.2.4 Développement du syndicalisme industriel

La croissance de l'industrialisation et la faible concordance du syndicalisme de métier
avec le nombre croissant d’employés peu qualifies dans le processus manufacturier
conduisent a la formation du syndicalisme industriel. Dés les années 30, ces changements
dans l'organisation de la production et dans la législation du travail incitent les syndicats
de métier a ouvrir leurs rangs a la majorité des travailleurs peu qualifiés dans les
industries (Murray, 1998). Suite au Crash de 1929, période donnant lieu a de nombreux
conflits industriels (licenciements et coupures dans les salaires) et d'importantes pertes
d'effectifs syndicaux (Brody, 1991 ; Kochan et Wever, 1991), une nouvelle identité
syndicale émerge spontanément du mouvement de protestation de masse contre les
conditions d’emploi de la Grande dépression. Le syndicalisme industriel est depuis les
années 30 le modele identitaire dominant en Amérique du nord (Heckscher, 1988 ; Murray
et Verge, 1999 ; Stone, 2004).

Fort de leur succés dans les années précédentes, le modéle identitaire syndical lié au
métier ne répond pas aux nouveaux types de travailleurs non qualifiés prisés par les
industries fordistes. Dés lors, le mouvement syndical basé sur le métier a de la difficulté a
organiser les travailleurs de nouveaux secteurs industriels comme le textile, le vétement,
le bois, le papier et les services qui emploient généralement ces travailleurs non qualifiés
(Piore, 1991). En réponse a la production de masse, le C/O (Congress of Industrial
Organization) ignore la juridiction des métiers de I'AFL et organise les travailleurs des
entreprises des Etats-Unis en une structure de syndicats industriels en 1938, rivale a celle
des syndicats de meétiers (Heckscher, 1988). Cette nouvelle représentation identitaire
syndicale vise la promotion d’'un syndicalisme de classe et unit la solidarité des travailleurs
a travers tous les corps de métier, sans égard a la qualification obtenue, en défendant les

interéts economiques de la société de classe.

Les années 30 voient ainsi la croissance des syndicats industriels qui se structurent autour
de la production de masse (Brody, 1991, 1993). Ces syndicats acceptent cette définition
du travail et les regles de I'employeur en y attachant un ensemble de salaires et de droits
aux promotions par ancienneté (Piore, 1991). De la méme maniére, les syndicats
catholiques au Québec réalisent des gains dans les secteurs industriels ou les structures

des syndicats internationaux basés sur le métier restreignent la syndicalisation aux
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travailleurs peu qualifies. Les syndicats catholiques, en rejetant leur idéologie corporatiste
du départ, répondent donc plus adéquatement aux aspirations des travailleurs non
qualifiés (Rouillard, 2004). Ces mouvements protestataires deviennent des organisations

industrielles permanentes et consolident des gains a travers la négociation collective.

Les deux grandes centrales américaines fusionnent en 1955 pour donner naissance a
'AFL-CIO (Jarley, 2002). Cette nouvelle centrale vise a recruter de nouveaux syndiqués,
faire face aux lois anti-syndicales d’apres-guerre du mouvement américain et a estomper

le clivage entre les syndicats industriels et ceux axés sur les métiers.

Le syndicalisme industriel organise autant les travailleurs qualifiés que ceux qui ne le sont
pas. L’AFL-CIO opte pour le syndicalisme d’affaires plutét que le syndicalisme de justice
sociale préconisée par les Chevaliers du travail et les Wobbles. |l adopte ainsi la
conscience de travail plutét qu'une vision large de la justice sociale. Ces syndicats ne

s'opposent pas aux intéréts capitalistes (Crain et Matheny, 2001).

En excluant la justice sociale, I'ideologie syndicale est reléguée a des aspects purement
economiques. Les syndicats sont essentiellement des organisations de services qui visent
a assurer des salaires équitables, a améliorer la sécurité d’emploi et les conditions de
travail (Mantsios, 1998). Les mouvements de justice sociale et I'organisation syndicale
sont a part 'une de l'autre. Subséquemment, un schisme se développe entre les syndicats
favorables a un mouvement de travail basé sur une solidarité de classe et ceux qui
préconisent la mobilisation autour d’autres axes identitaires, comme la race ou le genre
par exemple (Lichtenstein, 1999). Les mouvements sociaux sont des réponses a
I'exclusion des égalités entre les races et entre les hommes et les femmes dans les enjeux
du syndicalisme (Aronowitz, 1992). La littérature démontre toutefois que le syndicalisme a

une portée sociale plus grande au Canada qu'aux Etats-Unis (Murray, 2002).

La nouvelle législation du travail appuie cette forme de représentation collective (Brody,
1991 ; Heckscher, 1988). Le Wagner Act adopté aux Etats-Unis en 1935 est le principal
pas en avant pour la reconnaissance syndicale. En encourageant l'étendue de la
négociation collective, cette loi incite dorénavant les employeurs a négocier légitimement
et de bonne foi les conditions de travail avec les travailleurs. Cette loi est Ie'point

d’ancrage des rapports collectifs de travail aux Etats-Unis mais également au Canada.
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L'encadrement legislatif de la négociation collective est fondé sur la nature méme du
travail subordonné du travailleur vis-a-vis d’un employeur. A ce titre, le Code du travail fait

mention de la notion de salariat (Murray et Verge, 1999).

Le régime de représentation syndicale au Canada s'inspire des principaux aspects du
Wagner Act dans I'Arrété en conseil 1003 de 1944 du Code canadien du travail (Murray et
Verge, 1999). Spécifiquement, la législation québécoise instaure la Loi des relations
ouvriéres (1944)° qui accorde une prépondérance aux rapports de travail d’entreprise. Elle
consacre a cet effet le remplacement du syndicalisme professionnel ou de métier (véhiculé
par la Lo/ des syndicats professionnels de 1924 ou encore la Loi relative a I'extension
Juridique des conventions collectives de travail de 1934) par le syndicalisme industriel. Ce
régime permet aux travailleurs non qualifiés d’accéder a la représentation syndicale. Le
syndicalisme de métier est restreint aujourd’hui au Québec a certains secteurs de
lindustrie du batiment et des travaux publics. Plus récemment, en réponse a la
prolétarisation des travailleurs qualifiés, plusieurs syndicats se sont constitués selon
I'appartenance socioprofessionnelle, a 'exemple des enseignants dans les années 1930,
qu’il s’agisse de journalistes, infirmiers ou professionnels du gouvernement (Gagnon,

1998). Le modele du syndicalisme industriel demeure toutefois prédominant.

La conception [égislative québécoise de la représentation syndicale se réduit
genéralement au palier de I'établissement, comme ailleurs en Amérique du Nord, mais a la
difféerence de certains pays européens comme I'Allemagne ou la France. En d'autres
termes, ce régime de travail est fortement décentralisé, surtout dans le secteur privé, dans
la mesure ou un seul employeur et un seul syndicat négocient en vue d’'une convention
collective relative a l'unité d’accreditation de 'établissement (Lévesque et Murray, 2003).
Les formes d’affiliation deé syndicats locaux, quant a elles, apparaissent plus diversifiées
(réféerant a difféerents syndicats nationaux ou internationaux, fédérations syndicales,
centrales syndicales) (Murray et Verge, 1999). Cette particularité se démarque des

régimes européens ou la négociation sectorielle et multi-patronale constitue la norme.

° Le Code du travail actuel représente le prolongement historique de la Loi sur les relations ouvriéres adoptée
en 1944. En particulier, « le renouveau du militantisme syndical a la fin des années 1960 et au début des
années 1970, période marquée par des revendications salariales dans un contexte inflationniste, conduit a
diverses modifications législatives accentuant le réle syndical dans les lieux de travail » (Murray et Verge,
1999 : 12).
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La législation actuelle québécoise impose a I'employeur de reconnaitre le syndicat
accréedité en tant que représentant collectif des travailleurs d’'un groupe donné en raison
de I'appui majoritaire dont il bénéficie au sein de ce groupe. A cet effet, il doit négocier de
bonne foi les conditions de travail avec ce syndicat afin de conclure une convention
collective applicable au syndicat accredité. Selon la loi de 1944 du Québec, le monopole
du pouvoir de représentation collective des travailleurs de l'unité est dévolu au seul

syndicat accrédité.

Il résulte du Code du travail que seul le syndicat accrédité peut, au nom de tous
les salariés actuels et futurs compris dans une unité d’'accréditation, méme ceux
qui n'adhérent pas au syndicat, engager et poursuivre le processus de
négociation collective obligatoire avec leur employeur, a I'exclusion de tout autre
regroupement syndical, d’autres représentants des salariés ou de l'action directe
des salariés eux-mémes (Murray et Verge, 1999 : 44).

Les ententes traditionnelles de négociation collective véhiculent de fagon predominante
une conception taylorienne ou fordienne du travail illustrée par la stricte definition des
taches, la classification étendue des empilois et des regles précises d’attribution du travail
selon le principe d'ancienneté (Osterman et al., 2001). L'action syndicale du modéle
fordiste, en plus d’assurer les droits de représentation, comporte quatre volets (Bélanger
et al., 2004 : 24): |la défense de la sécurité d’'emploi, la recherche de la justice,
I'amélioration des salaires et des conditions de travail ainsi que des actions politiques pour
influencer le cadre législatif des relations de travail. Les syndicats sont dés lors amenés a
offrir une gamme de services en lien direct avec les rapports collectifs de travail
(indemnités de greve, etc.) ainsi que la bonification des régimes collectifs de
travail (régimes syndicaux de protection sociale, conseils juridiques et financiers, services
educatifs, etc.). L'emphase est ainsi portée sur les salaires, conditions de travail et régles
contractuelles. Dans la réalité, 'action politique est une activité peu répandue au sein des

syndicats nord-américains (Murray, 2002).

La négociation collective institutionnalise l'opposition des intéréts dans l'entreprise et
s’exprime par un syndicalisme de classe (Giles et Murray, 1988). Il se crée un
syndicalisme reposant sur un sentiment identitaire collectif d’'une masse dans laquelle
chacun se reconnait en autrui (Tixier, 1992). L'objectif est dés lors de rééquilibrer le
rapport de force entre I'employeur et les travailleurs par le biais d’'une convention

collective. La gréve est le moyen de pression principal. L'histoire du syndicalisme est
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marquée par de nombreux conflits, luttes et tensions, non seulement sur les enjeux
contractuels mais également sur lidentité et le droit d’exister du mouvement syndical
(Heckscher, 1988). De plus, les stratégies syndicales liées aux modeles de production de
masse sont defensives (Tixier, 1992). Selon Braverman (1976), la logique de
I'accumulation du capital recherchée par les organisations tayloriennes et fordiennes
oriente les changements et aboutit a déposséder les travailleurs de leurs connaissances
de métier et de leur autonomie professionnelle pour en faire des exécutants. Le plus grand
nombre de travailleurs est déqualifié ; seule une minorité contrdle sa qualification. Dans
cette perspective, la polarisation des qualifications justifie des lors des stratégies
défensives car la classe ouvriere est perdante dans toute modernisation. Le modele
d'action défensif est ainsi orienté vers I'obtention de gains quantitatifs et 'amélioration des

grilles de classification (Tixier, 1992).

En résume, le syndicalisme industriel emergeant de la production de masse est construit a
partir d’assomptions liées au lieu fixe de travail dans le secteur manufacturier, des régles
et statuts bien établis, une démarcation claire entre les superviseurs et la culture ouvriere,
une convention collective exclusive au-niveau de I'entreprise, la nature conflictuelle des

rapports collectifs de travail et une solidarité de classe.

1.1.3 Conclusion

Deux modeles d'identités syndicales, le syndicalisme de meétier puis le syndicalisme
industriel, marquent successivement I'histoire du syndicalisme nord-americain. Le modéle
du syndicalisme de métier s'impose jusqu’aux années 30 en se vouant a la représentation
exclusive de la main-d’'ceuvre qualifiee. Détenteurs d’'une qualification et du savoir, les
artisans s'identifient avant tout a leur corps de métier. Cette identification est tributaire du
systéme organisationnel artisanal qui permet aux travailleurs de controler eux-mémes le
processus de production. Les travailleurs qualifiés sont ainsi libres de déterminer leurs

méthodes de travail et d'y exercer le plein contréle.

C’est la détention de ce savoir qui procure aux travailleurs qualifiés le pouvoir de contréler
le processus de production. Avec le développement des manufactures, I'employeur

cherche constamment a s’approprier de ce savoir. La mise en place d'une organisation
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hierarchique et de fonctions distinctes entre I'employeur et le travailleur propulse le
développement du syndicalisme de métier. Peu a peu, les dirigeants s'attribuent de
nouveaux rbles liés a la distribution des salaires et a la sélection des marchés pour la
vente des produits. Pour contrer ce pouvoir patronal, les travailleurs qualifiés s’unissent en
syndicats pour vendre leur force de travail d'un méme métier au meilleur prix possible. En
particulier, les syndicats combattent 'employeur pour préserver leur autonomie et leur réle
dans l'acquisition des competences et de l'apprentissage du metier. En ce sens, la
défense du métier est le principal lien identitaire entre le travailleur qualifié et cette forme
de syndicalisme. Cette perspective étroite du syndicalisme qui privilégie essentiellement la
conscience d'emploi et 'amélioration des salaires et des conditions de travail d'un méme
métier écarte toute défense d’enjeux sociaux élargis. Les femmes sont d'ailleurs exclues

des efforts de mobilisation syndicale.

Une nouvelle conception identitaire syndicale, le syndicalisme industriel, émane dans les
années 30. L'’émergence d'une nouvelle organisation du travail fordiste vise a transféerer le
savoir jusqu’a présent imbriqué au travailleur a 'employeur. Ce dernier cherche a contréler
le travail a travers le processus de production de masse informatisé qui requiert désormais
une main-d'ceuvre peu qualifiée en charge de taches simplifiées et routiniéres.
L’employeur s'approprie du pouvoir de désigner la main-d'ceuvre compétente pour
exécuter les taches. Afin de combler ces postes déqualifiés, de nouvelles pratiques de

ressources humaines cherchent a préconiser l'identification des travailleurs a I'entreprise.

La capacité identitaire du syndicat se forge sur une relation d’opposition accrue entre
'employeur et les travailleurs. La multiplication d’emplois aliénants ne permet plus aux
travailleurs de s'identifier exclusivement a la fiert¢é du métier. Une identité de masse
ouvriere favorise la perception d’une solidarité de classe. Peu enclins a la mobilité
professionnelle, les travailleurs dédiés bien souvent a un seul employeur deviennent
tributaires des syndicats pour réguler leurs conditions de travail au sein d'une méme
entreprise. Les protestations massives contre des conditions d'emploi univoques pour tous
les ouvriers favorisent la solidarité entre les travailleurs et le développement du

syndicalisme industriel au détriment du syndicalisme de métier.

Les innovations dans les modéles organisationnels de production sont ainsi a la base

d’'une transformation identitaire du lien entre les travailleurs et les syndicats. Ces
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transformations suscitent de nouvelles identités collectives de la part de la main-d’ceuvre,
soit le transfert d'une identité exclusive du métier a une identité plus inclusive de toute une
classe ouvriere. Ces formes d'identités au travail, dont la détention ou I'absence de
qualification est l'enjeu majeur, engendrent la considération de nouvelles bases
identitaires entre le travailleur et le syndicat requérant le remplacement du syndicalisme
de métier par le syndicalisme industriel. Cependant, le modele identitaire syndical
préedominant qui repose ses assises sur ce syndicalisme industriel est & son tour

bouleversé par les changements drastiques des derniéres années.

1.2 Du syndicalisme industriel a de nouveaux modéles identitaires syndicaux

Nombreux sont les auteurs (Bélanger et al., 2004 ; Clawson, 2003 ; Cobble, 1996 ;
Heckscher, 1988, 2001a ; Herzenberg et al., 1998 ; Kochan et al., 1994 ; Lévesque et
Murray, 2003 ; Osterman et al., 2001 ; Piore, 1991 : Schiavone, 2008 ; Stone, 2004 ;
Sweet et Meiksins, 2008) a souligner l'ampleur des transformations des dernieres
decennies qui menacent une nouvelle fois les postulats sur lesquels les syndicats

industriels ont été construits.

Le discours est déja bien connu sur les profonds changements sociaux et économiques et
la prolifération de nouveaux milieux de travail mais leurs impacts sur le syndicalisme et sur
les nouvelles formes identitaires ou adaptations a acquerir sont plus nébuleux. Le contexte
supportant le syndicalisme traditionnel industriel qui a émergé dans les années 30 a
changé. Selon Lévesque et Murray (2003), des pressions sur le pouvoir syndical sont
impulsées par I"économie mondialisée®. La littérature reléve plusieurs transformations qui
sont autant de causes du déclin des syndicats mais aussi de défis pour édifier un

renouveau syndical.

L’'argumentaire s’appuie sur la mise en évidence de nouvelles organisations du travail
flexibles dans une économie de services, le débat entre 'autonomie du travailleur ou le
contréle de I'employeur, les nouvelles identités collectives et en 'occurrence I'émergence

de nouvelles identités professionnelles. Ces changements et ses paradoxes nous

4 Lévesque et Murray (2003) définissent le processus de globalisation par la montée de la compétition
internationale, la capacité de relocalisation productive, I'émergence de nouvelles regles internationales,
I'échange d'informations croissant, le libre marché et le néo-libéralisme.
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aménent a conclure sur la nécessite de transformer le syndicalisme comme il a déja été

possible de le faire dans le passé.

1.2.1 Nouvelles organisations du travail dans une économie de services

Cette section dépeint la transition d’'une économie industrielle a une économie dominée
par les services et le savoir des travailleurs. La recherche d’'une performance accrue de la
part des entreprises s'accompagne de nouvelles innovations organisationnelles et
technologiques. Ces changements procurent de nouvelles opportunités aux professionnels
tout en délaissant les plus faiblement qualifiés. Les relations d’emploi aux prises
d’autonomie mais aussi de contréle s’en trouvent complexifiées. De nouvelles identités
liees aux opportunités professionnelles mais également a la diversité croissante de la
main-d'oeuvre contrastent avec les traditions de solidarité de masse ouvriére de I'époque
fordiste. Ces transformations requierent un nouveau lien identitaire entre le syndicat et

l'individu.

1.2.1.1. Mouvement d’une économie industrielle a une économie de services

Selon plusieurs auteurs, nous assistons a un changement de paradigme (Heckscher,
2001a ; Pope, 2006). Sous les pulsions de la mondialisation, des changements drastiques
se sont effectués sous toutes sortes d’appellations que ce soit par exemple la société
post-industrielle ou le post-fordisme (Bell, 1973 ; Hirschhorn, 1984). La littérature multiplie

également les définitions sur la nouvelle économie ou I'économie du savoir.

[The « new economy »] suggests elements of the production, distribution and
exchange of new and existing products and services being produced and
delivered in historically relatively innovative ways using recent developments in
information and communication technologies (Gall, 2005 : 44).

We define the knowledge economy as production and services based on
knowledge-intensive activities that contribute to an accelerated pace of
technical and scientific advance, as well as rapid obsolescence. The key
component of a knowledge economy is a greater reliance on intellectual
capabilities than on physical inputs or natural resources (Powell et Snellman,
2004 : 199).
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Les auteurs Powell et Snellman (2004) argumentent que les secteurs clés de I'économie
sont davantage liés au savoir des professionnels que dans le passé. La notion
professionnelle devient centrale a la compréhension des changements dans les milieux de
travail du dernier siécle (Leicht et Fennell, 1997, 2001). Cette transition a une économie
du savoir ne fait pas l'unanimité. Cependant, depuis les années 1970, de nombreux
chercheurs ont relevé la transition encourue dans les sociétés industrielles avancées
d’'une économie conduite par le secteur manufacturier a une économie de services (Brody,
1993 ; Rigby et al., 20086).

La littérature converge globalement vers le méme constat : le secteur des services privés
détient une part croissante dans la répartition des effectifs de la main-d'ceuvre (Bergeron
et Renaud, 2000 ; Herzenberg et al., 1998 ; Murray, 2001). « Moreover, in the industries
and occupations in which employment is expanding most rapidly, unions are conspicuous
mainly by their absence » (Milkman et Voss, 2004 : 1). Les pertes d’emplois s'établissent
dans les industries manufacturiéres ou le syndicat industriel est prépondérant et nous
assistons a un mouvement d’emploi vers les services privés ou les syndicats sont absents
(Murray, 1998 ; Jackson, 2005).

En particulier, Murray (1998) attribue le deéclin du syndicalisme dans le degré de
syndicalisation au secteur des biens et au secteur dynamique des services® en rapportant
notamment dans ce dernier secteur une perte d’influence des syndicats. Murray (2001)
rajoute que le secteur des services traditionnels, quand a lui, demeure le secteur le moins
syndiqué. De plus, les services traditionnels, souvent représentés par des emplois peu
remuneres, regroupent essentiellement une main-d’'oeuvre féminine a faible degré de
qualification ainsi que du travail temporaire et a temps partiel, notamment chez les jeunes

et les personnes immigrantes (Jackson, 2005 ; Murray, 2001).

Quant aux services dynamiques, ils se caractérisent davantage par une forte valeur
ajoutée et généralement des emplois qualifiés combinés a de meilleures conditions de
travail (Murray, 2001). Les emplois professionnels sont sans cesse croissants depuis la fin

des années 80 avec la montée de I'économie du savoir (Jackson, 2005). La plupart des

° Le Conseil eéconomique du Canada (1990) divise le secteur des services privés entre les services
traditionnels (par exemple le commerce en détail, 'hébergement, |a restauration et les services personnels) et
les services dynamiques (regroupant principalement les communications, finances, assurances et les services
aux entreprises).
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emplois professionnels se trouvent dans les services financiers et les services aux
entreprises tout comme les emplois au gouvernement. A moins de se trouver dans le
secteur public, la couverture syndicale au Canada est lente dans ces catégories d’emploi.
Par exemple, la couverture syndicale du secteur financier en 2003 se situe a seulement
7.2 % (Jackson, 2005). En paralléle a ces emplois qualifiés, on retrouve une utilisation
massive d’'une main-d’ceuvre temporaire, contractuelle ou pigiste. Cette diversité et cette
polarisation de la main-d'ceuvre rendent le rapport au syndicat plus complexe. En effet,
selon Levesque et al. (1998, 2005), la population active du secteur tertiaire est, de

maniére générale, plus réfractaire a la syndicalisation.

Jackson (2005) souligne I'embauche massive dans les petits milieux de travail non
syndiqués du secteur des services privés par rapport au secteur manufacturier et au
secteur public. Selon Murray et Verge (1999), les travailleurs des petites entreprises ont
davantage de difficultés a se syndiquer. Un syndicat representatif d'une petite entreprise
dispose de peu de ressources et mise sur une logique sociale réactive axée sur la défense
des intéréts immédiats des travailleurs, sans aucune proposition de contre-projet face a la

gestion des directions (Tixier, 1992).

En bref, il se dégage de ces constats que l'implantation du mouvement syndical est plus
forte dans les secteurs ou la croissance de I'emploi stagne et plus faible dans les secteurs
a forte croissance comme le secteur des services dynamiques. En particulier, les femmes,
les personnes immigrantes et les professionnels prépondérants dans I'économie de
services ont une faible couverture syndicale. Il semble légitime de s'’interroger sur la
capacité du syndicat a pouvoir représenter les employés du secteur privé dans le domaine
des services et plus largement sur la faculté des syndicats a couvrir de nouveaux
segments de la force de travail dans les sectevurs en croissance (Brody, 1993 ; Heckscher,
1988 ;. Muller-Jentsch, 1988 ; Rigby et al., 2006).



1.2.1.2 Systéme productif en mutation

Au-dela de ce contexte, la littérature met I'accent sur 'émergence de nouveaux modéles
d'organisation de la production et du travail. Selon Bélanger et al. (2004), des
changements fondamentaux dans les milieux de travail justifient 'émergence de nouveaux
systémes productifs mais ces derniers ne se font pas sans heurts, tensions ou paradoxes

quand a leurs impacts sur les travailleurs et les relations d’'emploi.

Sur le plan de la gestion de la production, 'effervescence d’une nouvelle organisation
flexible est relevee par nombre d'auteurs (Appelbaum et al., 2000 ; Bélanger et al., 2004 ;
Heckscher, 2001a ; Veltz, 2000). Selon Heckscher (2001a), I'enjeu de flexibilité est au
coeur de la transformation des entreprises afin que ces derniéres puissent répondre
rapidement & une demande plus exigeante de produits ou de services personnalisés.
Grace aux nouvelles technologies, la production de masse en série de biens standardisés
du régime fordiste est remplacee par la spécialisation flexible (Piore et Sabel, 1989). La
production se caractérise désormais par un processus global et non plus par une
succession d’activités differentes découpées en départements distincts. Dans les
nouveaux contextes concurrentiels axés sur la réduction des colts et la productivité, ces
milieux de travail dits « performants » sont vus comme plus productifs que les schemes
organisationnels traditionnels en termes de résultats et de qualité (Osterman, 2000 ; Veltz
2000). Cette littérature sous-tend que la flexibilité est essentielle a une économie basee

sur la production du savaoir.

Sur le plan de I'organisation du travail, la performance de I'entreprise peut étre augmentée
par les systémes de travail qui procurent aux travailleurs I'opportunité de participer dans
les decisions et d’intervenir dans le processus de travail (Appelbaum et al., 2000). Jalette
et Bergeron (2002) montrent que les pratiques de mobilisation, d’expression et
d'implication sont liees a davantage de productivite. Des lors, les nouveaux modeles
cherchent a promouvoir 'adhésion sociale des travailleurs aux objectifs de I'entreprise afin
de garantir un engagement maximal et individuel de ces employés (Lapointe, 1998).
L'implication individuelle est de plus en plus une variable directe de la productivité
(Rosanvallon, 1988 ; Veltz, 2000). De fait, le discours des ressources humaines cherche a

octroyer de plus grandes responsabilités aux travailleurs (Gagnon, 1998 ; Heckscher,



1988). Le recrutement et 'avancement dépendent des capacités techniques mais aussi du

degré de participation et d'implication des travailleurs.

Appelbaum (2004) définit le nouveau systéme de travail a partir de trois composantes
distinctives du modéle fordiste. Premiérement, la nouvelle organisation du travail accorde
aux employés I'opportunité de participer dans les décisions par leur autonomie au travail,
leur communication, leur participation dans les équipes de travail, la résolution de
problémes et 'amélioration de la qualité. D’apreés Stone (2004 : 87), les professionnels
disposent d'un important pouvoir discretionnaire pour sélectionner leurs taches et établir
leur propre agenda. Elle rajoute que les employés moins qualifies ont aussi une certaine
autonomie (par exemple des suggestions pour améliorer les méthodes de travail).
Deuxiemement, le nouveau modele valorise des pratiques de ressources humaines qui
augmentent les compétences de la main-d’ceuvre. Méme si les employés ont I'opportunité
d’utiliser leurs créativités pour servir les intéréts de I'organisation, leur efficacité dépend de
leurs habiletés et des savoirs appropriés. Troisiemement, de nouveaux incitatifs sont creés
afin que les travailleurs participent efficacement aux objectifs de I'entreprise. En effet, les
nouveaux milieux de travail utilisent la rémunération basée sur la performance, le partage
des profits et une variété de rémunération incitative individuelle et collective pour motiver
les employés (Piore, 1991 ; Stone, 2004 : 109). Le facteur de performance ne réfere plus
au volume rapporté par unité de temps comme le sous-tend les anciens modéles mais a la
relation émise entre les individus dans une perspective de réseau. Des lors, I'efficacité
devient relationnelle et s’évalue par le résultat a la performance (Veltz, 2000). Ce nouveau
modeéle productif se centre ainsi sur I'autonomie accrue et la mobilisation du savoir des

travailleurs.

Cette recherche de la mobilisation du savoir du travailleur engendre des pratiques
innovatrices dans les milieux de travail. Depuis les années 1970, de nouvelles pratiques
de ressources humaines et différentes innovations organisationnelles, comme les cercles
de qualité, la rotation des taches, I'utilisation des équipes de travail et I'élargissement des
taches, se sont répandues dans les entreprises (Cappelli et al., 1997). Ces nouveaux
modeéles sont particulierement prégnants dans les milieux non syndiqués (Appelbaum et
al., 2000 ; Heckscher, 1988 ; Kochan et al., 1994).
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Les etudes d’'Osterman (1994, 2000) permettent d’apprécier 'ancrage des changements
organisationnels et I'évolution de la diffusion de ces pratiques. Sa premiére enquéte
aupres de 694 etablissements américains d’au moins 50 employés montre que 24,6 % des
etablissements exercent au moins deux pratiques (couvrant minimalement 50 % du
personnel) parmi les equipes, la rotation des taches, les cercles de qualité (groupes de
rééolution de problemes) et la gestion de la qualité totale. Ces nouvelles pratiques
flexibles, portant 'emphase sur la qualité, sont plus communément répéndues dans les
entreprises de I'économie du savoir de par la compétition internationale et la technologie

requérant des travailleurs hautement qualifiés (Powell et Snellman, 2004).

La deuxieme enquéte d'Osterman quelques années plus tard démontre que les nouvelles
formes organisationnelles continuent a se diffuser entre 1992 et 1997 (38,3 % des
établissements utilisent au moins deux pratiques innovatrices couvrant au moins 50 % du
personnel) méme si le recours a des équipes autonomes ralentit par rapport aux autres
pratiqgues. Cependant, selon Edwards et al. (2004), méme si l'intérét pour la participation
des employés a augmenté, la diffusion et l'intensité du changement sont en réalité plus
limitées que ne le suggeére la littérature. De plus, la variabilité des modeles adoptés laisse
présager les contours assez flous d’un nouveau modéle. Par exemple, Appelbaum et Batt
(1994) soutiennent qu'il 'y a pas de One best way dans la fagon d’innover, les systemes
variant selon le degré d’autonomie accordé a la main-d’ceuvre, la nature des pratiques des -
ressources humaines et le niveau du partage des gains. Plus encore, d’apres une étude
de Black et Lynch (2001) menée auprés de 1621 établissements des Etats-Unis, la mise
en place de nouvelles pratiques de travall esf insuffisante pour accroitre la productivite.
Selon ces auteurs, l'introduction d’'innovations dans les milieux de travail a seulement un
effet positif sur la productivité lorsquelle est associée a I'augmentation de la voix de

I'employe ou aux pratiques de partage de profits.

Il ressort de cette présentation des milieux de travail innovants que des changements
fondamentaux prennent suffisamment de place pour justifier la notion d'un nouveau
modeéle organisationnel visant a augmenter la productivité, la qualité et la flexibilité.
Cependant, les tensions et les contradictions qui 'accompagnent rendent ce nouveau

modele productif instable (Bélanger et al., 2004).
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1.2.2 Nature du rapport avec '’employeur : autonomie ou contréle ?

Malgré I'évidence de vastes réorganisations du travail, le débat sur les conséquences de
ces changements sur les relations d’emploi est ambivalent. Les transformations ont-elles
généré des formes plus intensives de contréle managérial ou davantage d’autonomie et
de pouvoir discretionnaire au travail (Appelbaum et Batt, 1994 ; Osterman, 1994 ; Smith,
1997) ? Alors que certains y voient une tendance vers I'empowerment des travailleurs, un
aplatissement de la hiérarchie et une responsabilité accrue, pour d’autres, les employeurs

accentuent I'exploitation et le contréle du travail des employés.

Les chercheurs s'entendent généeralement sur l'idée que les changements technologiques
ont augmenté la demande pour une main d'ceuvre qualifiée comparativement a la
demande pour les personnes moins qualifiees (Powell et Snellman, 2004). Certaines
etudes attribuent cette tendance a la substitution du travail par I'ordinateur, suggérant que
la technologie remplace la main-d’ceuvre peu qualifiée et réduit la demande pour les
travailleurs moins scolarises. L'etude de Boivin (1996) établit qu’'une nouvelle hiérarchie
de savoirs et de compétences se met en place, laquelle valorise davantage des
compeétences de type relationnel (aptitudes pour servir la clientéle et travailler en équipe
par exemple) par rapport aux compétences de type opérationnel (traitement de texte,
correspondance, etc.) ; ces taches routinieres et répétitives étant prises en charge par la

technologie.

Cette hypothése sur les qualifications suggére que les changements technologiques
contribuent a davantage de productivité de la part des travailleurs qualifies dans le sens
ou ils deviennent complémentaires aux professionnels (Berman et al, 1994). Cette
nouvelle donne augmente la demande des travailleurs qualifiés, dissipe les distinctions
traditionnelles entre les travailleurs et les employeurs (écrasement de la ligne
hiérarchique) et remet en cause les méthodes traditionnelles de travail (Heckscher, 1988).
La mise en place de ce modele axé sur le savoir et la compétence met de l'avant une
organisation du travail basée sur l'autonomie, la polyvalence des emplois ou les
classifications et les promotions sont liées a la qualification plutét qu'au poste occupé. De
nouvelles exigences de qualification, d’autonomie et de responsabilités sont ainsi exigées
(Lévesque et al., 1998). Il en ressort que certaines taches sont valorisées alors que

d’'autres sont éliminées (Boivin, 1996).
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Dés lors, les "travailleurs vivent des situations différentes en matiére de réorganisation du
travail. S'en suit une segmentation ou dichotomisation de la main-d’ceuvre entre les
gagnants de la modernisation avec de nouvelles gratifications et ceux qui subissent la
rationalisation (Tixier, 1992 ; Sweet et Meiksins, 2008). Les changements en milieu de
travail généerent des retours différenciés le plus souvent basés sur les qualifications ou
encore le genre et le caractére ethnique (Powell et Snellman, 2004). Autrement dit, les
nouvelles formes d'organisation du travail permettent a certains d’atteindre I'excellence et
d’en étre valorises alors qu'elles conduisent en méme temps a la disqualification sociale
des moins aptes a relever les défis que I'on attend d’eux (Paugam, 2000). L'aliénation se
renouvelle ainsi sous de nouvelles formes et constitue un facteur important d’inégalités

dans le monde du travail.

Selon Pinard (2008), le théme des qualifications met I'accent sur I'importance d’obtenir le
consentement des travailleurs pour la production. Les organisations visent implicitement a
susciter ce consentement a travers le développement de la dimension gestionnaire
censee revaloriser le travail. Compte tenu que le caractére central du savoir dans notre
societé est un facteur de production difficile a remplacer, I'attitude de collaboration entre

I'employé et la direction est cruciale.

Les résultats peuvent varier selon les modéles adoptés (Appelbaum et al., 1994). Plus
récemment, Appelbaum (2004) indique que les travailleurs sont avantagés dans le
nouveau modeéle en bénéficiant d’'une autonomie et de récompenses accrues. De ce point
de vue, les nouvelles formes flexibles facilitent I'implication du travail et autorise les
travailleurs a se pencher sur leur savoir spécialisé pour résoudre les problemes. Cully et
al. (1999) rapportent que les professionnels ont une certaine autonomie sur la fagon dont
ils exercent leur travail. Les employeurs, recherchant la motivation et I'implication de leurs
employes, sont a l'affit de la meilleure fagon de la part des employés d'exercer leur

influence au service et au bien-étre de I'entreprise (Stone, 2004).

Cependant, Appelbaum (2004) met l'accent sur trois tensions relatives aux effets des
modeéles de travail innovants sur les travailleurs. Premiérement, la plus grande latitude
accordée aux travailleurs a I'’égard des méthodes de travail et de I'assignation des taches
peut engendrer en méme temps une perte de contréle sur le rythme ou le volume de

travail. Selon Paugam (2000), les contraintes de temps et les pressions exercees sur la
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qualité risquent de provoquer une souffrance psychologique chez les travailleurs.
Deuxiemement, un stress accru peut résulter des récompenses intrinséques au travail.
Troisiemement, [limportance accordée par les gestionnaires a un engagement

organisationnel accru peut se réaliser au détriment de la satisfaction au travail.

De plus, les nouvelles pratiques qui donnent lieu a une augmentation de la participation
des travailleurs renforcent en méme temps le contréle managerial (Parker et Slaughter,
1988 ; Powell et Snellman, 2004). Ces études suggérent ainsi la persistance des formes
de contréle sur les individus. De sévéres critiques de ces réformes dans les milieux de
travail soumettent 'idée que de tels changements sont en reéalité diffusés pour renforcer le
contréle et les relations d’autorité de la part des dirigeants (Harrison, 1997). Dans cette
perspective, les pratiques de travail flexibles n’altérent pas les structures de contrble
hiérarchique. Au contraire, ces pratiques accentuent le contréle de I'employeur, érodent
les cultures de travail informelles et réduisent le pouvoir existant des syndicats (Dudley,
1994 ; Fantasia et al., 1988). Selon Veltz (2000), la structure informelle et aplatie n’élimine

pas le pouvoir.

Cependant, I'éclatement des structures rend difficile I'expression collective des syndicats
et la définition des objectifs de négociation. L’autonomie accrue modifie également les
responsabilités des supeNiseurs aux travailleurs et résulte en un travail plus exigeant et
intensif. Selon cette thése, lintensification du travail ne constitue pas une refonte du
travail. Par exemple, les longues heures de travail caractérisent les travailleurs
professionnels (Cully et al., 1999). Ces contraintes de temps sont particulierement
significatives dans le cas des femmes professionnelles et des syndicalistes qui sont
meres. Le systéme de travail, méme s'il utilise un langage de participation, demeure
fordiste (Pollert, 1988). Toutefois, les résultats des études empiriques plus nuancees
montrent le plus souvent un mélange dautonomie et de contraintes lorsque les

innovations technologiques et organisationnelles sont introduites (Attewell, 1987).

Cet état de la littérature suggere que les nouvelles formes d’organisation geénérent
simultanément davantage de participation et de contrdle. Ces nouveaux modeéles posent
des problemes aux syndicats industriels et les placent en mauvaise posture (Sweet et
Meiksins, 2008). Les stratégies traditionnelles syndicales ne sont plus efficaces avec

I'économie basée sur le savoir et la flexibilité (Osterman et al., 2001). Les éléments
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majeurs du Wagner Act qui caractérisent le syndicalisme industriel sont trop fermement
connectés a la structure de l'industrie de la production de masse stable et préevisible. Le
cadre légal de I'aprés-guerre reflete un systéeme d’adversité base sur des régles dont les
sources de pouvoir peuvent étre critiquées dans les nouveaux modeles de recherche de

cooperation (Heckscher, 1988).

Plus precisement, I'évolution de I'organisation du travail peut s’avérer une menace pour le
pouvoir des syndicats. Par de tels procédés, a savoir la recherche de la participation et de
la mobilisation des travailleurs, les directions veulent éviter les syndicats. Plusieurs
auteurs (Chaison et Rose, 1991 : Osterman et al., 2001 ; Piore, 1991 : Strauss et al,
1991) indiquent que les nouvelles politiques de ressources humaines sous-tendent une
résistance des employeurs a I’égard de la syndicalisation. Les procédures et les regles de
travail écrites entravent la flexibilité recherchée par l'entreprise. La valorisation des
competences et du systéme au mérite ne va pas de pair avec le maintien de I'uniformité
des regles contractuelles du modéle traditionnel. Cependant, d’'aprés Lévesque et Murray
(2003), les changements de l'organisation du travail sont associés a la capacité de
I'employeur d’'obtenir la coopération des travailleurs mais également le consentement du
syndicat. L’'employeur se doit de composer avec le syndicat, et la force de cette obligation

dépendra de la capacité du syndicat de mobiliser ses ressources de pouvoir.

Pour plusieurs auteurs, les moyens de pression conventionnels comme la gréve
deviennent inefficaces et ne sont pas toujours appréciés par les travailleurs qualifiés
(Heckscher, 1988). En période de production de masse, les décisions de I'employeur
concernaient en grande partie I'ensemble des travailleurs. Dans un tel cas, il était plus
facile de se mobiliser massivement. Actuellement, la réorganisation du travail a des
impacts différents sur la force de travail. Par ailleurs, les forces économiques qui
encouragent la spécialisation flexible plutét que la production de masse exigent de
nouvelles considerations en matiére de négociation collective au-dela des salaires et des
conditions de travail. Les nouvelles formes d'implication rendent plus difficile la
négociation sur les salaires (Wood, 2006a). Il est plus facile pour les employeurs de
convaincre les travailleurs qu'ils n'ont pas besoin de syndicats pour représenter leurs

intéréts. En bref, les relations d’emploi se modifient, se complexifient et s'individualisent.
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1.2.3 Nouvelles identités collectives

Jusqu'a récemment, I'entreprise représentait les antagonismes de classe (Gagnon, 1998).
La nouvelle sociologie de I'entreprise en plein essor depuis les années 1980 propose que
I'entreprise soit considérée comme un lieu de créations de valeurs et de constitution d’'un
lien social. De ce point de vue, les travailleurs ne se reconnaissent plus dans la lutte des
classes issue du syndicalisme industriel. L’'emphase portée est moindre sur le conflit et |a
recherche de la sécurité d’emploi, du moins pour les employés qualifiés. Elle repose plutét
sur le choix, I'opportunité, la diversité, I'implication et la sécurité de carriére (Cobble,
1996).

Pour certains, les identites de masse et de classe du syndicalisme d'opposition
s’estompent sous l'action des stratégies patronales de mobilisation des travailleurs.
D’autres partagent I'idée de I'émergence de nouvelles identités, qui sur la base d'une
requalification du travail, favorisent une identification a la direction et des relations de
travail coopératives (Francfort et al., 1995). Il ne faudrait toutefois pas s’y méprendre.
Cette recherche absolue de I'adhésion des travailleurs aux objectifs de 'employeur n’est
pas systématiquement réalisée par la réorganisation du travail et les nouvelles politiques
de ressources humaines. Pour Cobble (1996), les travailleurs développent de plus en plus
une identité orientée sur le métier ou la profession que sur 'employeur lui-méme. De plus,
les travailleurs précaires subissent la dégradation de leurs conditions de vie (Gagnon,
1998). Non seulement le rapport des individus entretenu avec leur travail varie mais la

notion de conflit est nuancée selon les groupes.

La these des sociétés industrielles avancées met le principe du savoir au centre du
développement économique et social. Les professions sont vues comme un projet de
mobilité collective (Leicht et Fennell, 2001) et en particulier la dimension du savoir devient
la base de la frontiére (Fincham, 2006). Comme nous l'avons vu précédemment, |l né faut
pas perdre de vue que la société du savoir, plus complexe qu’autrefois, s’accompagne de
tensions et de paradoxes tant du point de vue de 'organisation du travail que de la nature
de la relation d’emploi avec I'employeur. Ces changements s’adjoignent de nouveaux
types de main-d'ceuvre. De nouvelles identités professionnelles, plus diversifiées

qu’autrefois, se distinguent de I'identité de masse ouvriere de I'ere fordiste.
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1.2.3.1 Diversité des identités

La diversité croissante de la main-d’ceuvre (genre, communautés ethniques, etc.) est une
source de crise du syndicalisme (Muller-Jentsch, 1988). Depuis plusieurs décennies déja,
le taux de participation des femmes dans le marché du travail a considérablement
augmenté (Cobble, 1996 ; Lévesque et al., 1998 ; Osterman et al., 2001). Nous assistons
particulierement a un mouvement de cols bleus a cols blancs (Cobble, 1996 ; Heckscher,
1988 ; Osterman et al., 2001). Les cols blancs, souvent non syndiqués, majoritairement
représentés par des femmes, se distinguent du membre typique syndiqué col bleu
masculin. Parmi les cols blancs, différentes categories d’emploi (employés de bureau,
professionnels, techniciens) s’y retrouvent occupant des postes tres qualifiés ou au

contraire peu qualifiés (Heckscher, 1988).

Les employees affectées aux taches banalisees sont aujourd’hui sur le point
d'atteindre le terme de leur « carriére » a la suite de la réingénierie des
processus administratifs. Les autres, ceux qui ont le privilege de demeurer les
fideles serviteurs de I'organisation, deviennent des vendeurs de services, par
technologie interposée ; on les appelle désormais les professionnels (Pinard,
2008 : 376).

La ligne hierarchique qui prévalait entre les employeurs et les cols bleus est moins visible
entre la direction et les cols blancs. En d'autres termes, |la séparation entre la direction et
les travailleurs n'est pas explicitement expliguée dans le modéle de représentation
syndicale alors que de plus en plus la ligne hiérarchique s’amenuise (moins de division
entre I'exécution et le savoir). Selon Herzenberg et al., (1998), les syndicats traditionnels
industriels domines par les hommes et reposant sur une certaine homogénéité culturelle
représentent pauvrement la nouvelle force de travail. Le prototype du « male travailleur
industriel » n'existe plus. En fait, les syndicats représentant traditionnellement les hommes
de race blanche travaillant a temps plein éprouvent de la difficulté a répondre aux besoins

de la diversification de la main-d’ceuvre (Brunelle, 2002 : 284).

Heckscher (1988) souléve lincapacité d'incorporer le réle des professionnels, semi-
professionnels et techniciens dans le systéme actuel de représentation des travailleurs
alors méme que ces catégories d'emploi augmentent depuis les années 1970. Ces
travailleurs qui pensent, qui doivent faire preuve de jugement, qui n'ont pas de routine,
sont exclus du cadre traditionnel. Cobble (1996) et Osterman et al. (2001) portent
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egalement l'accent sur la difféerenciation des cols blancs par rapport aux cols bleus et
soulignent l'importance de cette prise en compte dans la réflexion en matiére de

syndicalisation.

Les travailleurs délaissés par un mouvement syndical insensible a leurs préoccupations
risquent de se tourner vers un autre regroupement plus apte a défendre leurs droits. « Les
syndicats doivent aussi s’assurer d’'un lien significatif de proximité entre le membre et
l'institution syndicale, particulierement face a linfluence grandissante, dans la société,
d’autres groupements qui font appel tantét au caractére identitaire des salariés [...] »
(Murray et Verge, 1999 : 111).

D’autres formes de représentation collective comme les groupes sociaux communautaires
et les ordres professionnels concurrencent le syndicalisme. Selon Piore (1991), nous
assistons a la croissance d'une vie de groupes sociaux, tels les groupes de femmes, les
groupes minoritaires, les groupes sur I'environnement, qui partagent des caractéristiques
communes. Heckscher (1988) confirme que les syndicats traditionnels se retrouvent
affaiblis par cette recrudescence de plusieurs mouvements sociaux regroupant des
individus partageant des intéréts communs. Ces groupes sociaux se forgent devant les
bastions d’exclusion du syndicalisme (Eisenscher, 2002). De plus, beaucoup d’employés
qualifies, notamment dans le secteur des services, se regroupent dans les ordres ou les
associations professionnelles. Le syndicat serait dés lors amené a arbitrer les
revendications divergentes des travailleurs. En bref, 'entrée dans une société plurielle
peut conduire a relativiser le syndicalisme (Rosanvallon, 1988). Celui-ci n'est plus qu'une

forme parmi les autres de la représentation des intéréts des travailleurs.

La societé contemporaine combine ainsi des emplois peu rémunérés et de l'insécurité
d'emploi avec une plus grande 'opportunité professionnelle et des emplois mieux
rémunéres basés sur le savoir. L'émergence de la diversité d’'une main-d’ceuvre plus
éduquée, divisant les hommes et les femmes, incluant des communautés ethniques, pose
des défis au mouvement syndical. La qualité de vie, I'égalité et les enjeux de conciliation
travail-famille deviennent des enjeux tout aussi importants que les intéréts économiques
basés sur les salaires et les avantages sociaux (Jackson, 2005). Les syndicats sont ainsi

amenés a rehausser la représentation de multiples groupes identitaires (Parker, 2006).
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1.2.3.2 Identité axée sur les opportunités professionnelles

Herzenberg et al., (1998) rapportent que les techniciens et professionnels qualifies,
scolarisés et mobiles ont des motivations personnelles centrées sur limplication
professionnelle, la fierté d’exercer leur métier, renforcés par des incitatifs financiers et la
carriere ; les carrieres dans une seule entreprise étant de plus en plus rares. Les identités
collectives des travailleurs, basées sur la famille, la profession ou la mobilité (Francfort et
al., 1995) ne vont plus systématiquement de pair avec les rapports de travail confinés au
niveau de I'entreprise. Le travail devient pour certains, souvent pour les travailleurs les
plus scolarisés, un moyen de poursuivre en dehors du lieu du travail un objectif de
réalisation personnelle (Dubet, 1994). Cette identité de mobilité met 'emphase pour ces
travailleurs sur le parcours professionnel. Un tel point de vue laisse entrevoir que les
aspirations et sphéres d’appartenance de certaines identités collectives ne relevent pas du
seul lieu dit du travail. En ce sens, une représentation syndicale traditionnelle peut
s’avérer un frein a la réalisation des aspirations des travailleurs, notamment parmi les cols
blancs qualifies, dans leur parcours professionnel (Heckscher, 1988) ou a
I'épanouissement dans la sphére hors du travail. La carriére vue comme une succession
réglée d’emplois est une notion en déclin. Le territoire de référence est pluriel et instable et
provoque des problemes d’appartenance. La multi-appartenance (géographique, en raison
de la dissociation croissante des divers espaces de vie de travail, de loisir, etc.) est une
caractéristique majeure de la société moderne. Or, I'entreprise moderne tend a dénier

cette multi-appartenance (Veltz, 2000).

According to the old psychological contract, the employer was seen as a
caretaker for the employee [...]. Employees who were good performers were
virtually guaranteed a job by their employer until retirement, the employer
helped employees plan their careers and provided promotions to ensure
career development, and employees were loyal and committed to the job and
the organization. In the new psychological contract, both employees and
employers have lower expectations for long-term employment, employees are
responsible for their own career development, and commitment to the work
performed has replaced commitment to the job and organization (Cavanaugh
et Noe, 1999 : 324).

Les modeles identitaires traditionnels syndicaux ne prennent pas en compte ['utilisation
accrue de la main-d’ceuvre mobile (volontaire ou involontaire) et temporaire (Heckscher,

2001a ; Osterman et al., 2001). Auparavant, les travailleurs pouvaient entreprendre une



42

carriere en commengant en bas de I'échelle et en progressant par la connaissance,
'experience et l'ancienneté dans une méme entreprise (Herzenberg et al., 1998).
Actuellement, I'utilisation de la sous-traitance et la multiplication des réseaux restreignent
'avancement et apportent de linsécurité (coupures, utilisation massive des emplois
temporaires, etc.). En demeurant sous une forme de syndicalisme industriel, ces réseaux
d’entreprises peuvent contribuer a la désyndicalisation et a 'augmentation des inégalités
de salaires (Herzenberg et al., 1998). En bref, la diversité des statuts et des qualifications
ainsi que la prédominance des femmes et des jeunes accentuent manifestement
I'hétérogénéité de la main-d’ceuvre, notamment prégnante dans le secteur des services
prives. Ces caractéristiques renforcent la remise en cause de la représentation syndicale
traditionnelle qui axe sur le col bleu masculin occupant un emploi a temps plein stable

dans une entreprise manufacturiere.

La relation classique d’emploi n"assume plus I'offre de la sécurite d’emploi et 'opportunité
de promotion envers un seul employeur. De nouvelles opportunités avec d’autres
employeurs externes sont plausibles. Le concept de Boundaryless career est devenu une
partie importante de la description de la nouvelle relation d’emploi (Arthur, 1994). L'image
traditionnelle de I'emploi stable dans une seule entreprise ne domine plus. La carriére
s'oriente dans plusieurs entreprises ou réfere aux difféerentes trajectoires a l'intérieur des
organisations. Ce développement correspond a la mobilité a I'extérieur des entreprises et
se lie aussi aux changements a l'intérieur des entreprises dans lesquelles les définitions
d'emploi sont moins étroites. Selon Heckscher (2001a), il ne faut plus s’attendre a ce que
les employés occupent le méme poste a long terme. Deés lors, il existe de nouvelles
possibilités de mobilité a lintérieur et en dehors des entreprises, sans promesse de

sécurité d'emploi (Stone, 2004).

Les employeurs cherchent a motiver les travailleurs pour que ces derniers s'identifient a
I'entreprise afin d'assurer la productivité et la qualité mais en méme temps, ils n‘assurent
plus autant la sécurité d’emploi que dans le passé (Stone, 2004). La littérature diverge sur
ce point mais Kanter (1997) résout ce paradoxe en évoquant que les entreprises offrent de
la sécurité d’employabilité plutét que la sécurité d’emploi fournissant par exemple de la
formation aux employés et procurent a ces derniers de nouvelles opportunites.
Contrairement a l'ére industrielle ou les employeurs cherchaient & supprimer toutes

pensées des travailleurs, les employeurs d’aujourd’hui veulent utiliser et accroitre les
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contributions intellectuelles de leurs employés. lls embauchent et rémunérent les individus
pour leurs competences et leur offrent des incitatifs pour se former afin de renforcer leurs
savoirs et leurs habiletés (Stone, 2004 : 125). Les employés reconnaissent des lors que
leur employabilité dépend de leurs savoirs et de leurs compétences. lls peuvent faire valoir
ce capital humain pour intégrer de nouveaux milieux de travail. En parallele, la
destabilisation des formes salariales (augmentation des emplois atypiques, intérimaires, a
temps partiel, etc.) conduit a la crainte de I'insécurité et de la précarisation (Veltz, 2000).
La recherche de la flexibilité engendre un transfert du risque et de l'insécurité a la main-

d’oeuvre.

Selon Brunelle (2002), la représentation actuelle, une fois établie, s'exerce
indépendamment des préférences individuelles des travailleurs. Lors de la culture de la
masse ouvriére, l'idéologie prégnante était celle ou l'individu abdiquait ses propres
aspirations pour le bien commun. Cette situation est moins évidente aujourd’hui. Les
sociétés contemporaines mettent I'accent sur la valorisation de l'individu, la liberté et
'autonomie personnelle. Cette diversité des identités professionnelles de la main-d’oeuvre
peut s’avérer menagante pour le mouvement syndical. Conscient qu'il est difficile de plaire
a tous, le syndicat traditionnel peut étre tenté d'exercer son monopole de représentation
en fonction des seuls intéréts de la majorité sans considérer les intéréts minoritaires
(Brunelle, 2002). Cette nouvelle force de travail est exclue du cadre institutionnel
traditionnel (Heckscher, 1988). A cet égard, Veltz (2000) souligne les liens affaiblis des
collectifs de travail. Les interactions sont orientées exclusivement vers des objectifs
fonctionnels en phase avec I'individualisme. Elles contrastent avec I'industrie traditionhelle
ou les liens sociaux entre les ouvriers étaient forts alors que le degré de coopération

fonctionnelle était limité par le cloisonnement de 'organisation.

Il en découle que la représentation syndicale peut étre remise en cause par la présence
de diverses identités professionnelles au sein d'une méme entreprise. Heckscher (1988)
appuie I'idée qu’'une main-d’ceuvre hétérogéne, plus globalement scolarisée, introduit de
nouvelles valeurs dans le milieu du travail. Du point de vue des travailleurs eux-mémes,
cette insertion est d'une intensité variable. Le travail et la mobilité peuvent étre sources
d’épanouissement personnel pour les uns et une garantie minimale de subsistance pour
les autres. Autrement dit, les intéréts qui doivent étre défendus en matiére de

représentation syndicale différent d'un groupe social identitaire a un autre groupe au sein
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d'une méme entreprise. Cette différenciation est d'autant plus accentuée que les identités
professionnelles couvrent un individualisme accru de la part des travailleurs, notamment

prégnant chez les jeunes et les professionnels qui aspirent a une carriere.

1.2.4 Conclusion

De nombreux chercheurs ont documenté cette transition dans les nations industrielles
d'une économie basée sur le travail ouvrier a une économie basée sur les atouts
intellectuels. Les probléemes auxquels le syndicalisme est actuellement confronté renvoient
tous a un fait central : la transformation du monde salarial ne doit plus étre appréhendée
comme un bloc homogene. Historiquement, le syndicalisme s'est développé en luttant
contre I'exclusion sociale d’'une classe ouvriére aujourd’hui marginalisée (Rosanvallon,
1988). Selon Osterman et al., (2001), dans une économie mondialisée, la forme de
représentation syndicale traditionnelle est trop restrictive a I'égard de cette hétérogénéité
de la main-d’ceuvre et des changements accéléres dans les milieux de travail. Ceci dit,
Lévesque et Murray (2003) soutiennent l'idée que la mondialisation ne provoque pas
inevitablement un affaiblissement du pouvoir syndical. Le défi pour 'action syndicale est
d'offrir des alternatives pour s’adapter a ce contexte et répondre aux aspirations de la

nouvelle force de travail.

Malgré tout, plusieurs auteurs (Brody, 1993 ; Heckscher, 1988 ; Machin, 2000 ; Rigby et
al. 2006) soulevent la faible capacite des syndicats a s’organiser dans les secteurs de
services en pleine croissance économique. Comparativement & d’autres pays, la
performance des syndicats canadiens demeure encore impressionnante (Fairbrother et
Yates, 2003). Cependant, une analyse par secteur révéle certaines failles en matiere de
syndicalisation. Dans les sociétés avancées, incluant le Canada, les deux forces
syndicales du point de vue historique ont été la classe ouvriére et plus récemment les
femmes oeuvrant dans le secteur des services publics (Jackson, 2005). Mais aujourd’hui,
la couverture syndicale s’étend a une minorité des travailleurs des services privés. Dés
lors, les syndicats doivent étre influencés par la composition changeante de la main-

d'ceuvre et s'organiser dans ces secteurs de 'économie du savoir (Jackson, 2005).
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A Tencontre de la thése du déclin du syndicalisme, plusieurs études présentent des
initiatives de renouvellement du syndicalisme centrées sur les secteurs de I'économie en
croissance (Heckscher, 2001b ; Gall, 2005). Par exemple, les études de Gall (2005 : 61)
en Grande-Bretagne suggérent que la reconnaissance syndicale est réalisable
contrairement a l'idée que les syndicats n'y seraient pas appropriés en raison du caractere
informel, de la supposée égalité entre les travailleurs et les employeurs ainsi que des
structures peu hiérarchiques des organisations de I'économie du savoir. Il avance toutefois
le constat que I'hostilité des employeurs envers le syndicalisme et le faible engagement
des travailleurs réduisent les avancées. De méme, la recente croissance des syndicats
s'est effectuée la ou le syndicat est traditionnel faible : parmi les jeunes et les travailleurs
de couleur, les emplois non standards et les petits milieux de travail. En somme, la densité
syndicale des travailleurs précaires (par exemple dans la restauration et I'hétellerie) a
augmenté reflétant les efforts de recrutement auprés des personnes les plus vulnérables
des services prives. En parallele, de nombreux emplois professionnels créés dans le
secteur des services privés dans les derniéres décennies accordent de nouvelles
opportunités aux syndicats. « Unions cannot confine their organizing efforts to just the

most precarious parts of the private sector » (Jackson, 2005 : 76).

Dans une économie marquee par la polarisation de la force de travail, les syndicats
doivent construire une unité du travail et |a solidarité a travers les hommes et les femmes
de differentes qualifications (Jackson, 2005). Notre thése, qui s'inscrit dans les
perspectives de renouveau syndical, s'oriente vers cette prise en compte de nouvelles

organisations du travail flexibles centrees sur le savoir des professionnels.

En particulier, selon Yates (2005), les femmes ont été délaissées par les syndicats. Dans
cette perspective, la considération des femmes est critique pour la revitalisation des
syndicats. De nombreuses femmes se retrouvent dans les secteurs de I'information, de la
culture, de la finance et d’autres services. De plus, plusieurs études démontrent que les
femmes manifestent un intérét a joindre les syndicats, un phénomeéne mis en évidence
dans plusieurs pays, incluant le Canada (Bronfenbrenner et Juravitch, 1998 ; Yates,
2000). L'enquéte de Yates (2000) menée en Ontario et en Colombie Britannique démontre
que les femmes sont plus favorables a la syndicalisation que les hommes. Ce type
d’études contredit les assomptions voulant que les femmes soient moins intéressees a se

joindre aux syndicats en raison de leur statut de femmes, de leurs interruptions répétées
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dans leur participation du marché du travail, d'une plus faible identification au travail ou de
leur désir d’éviter les conflits (Yates, 2005). Les syndicats doivent dés lors se tourner vers

une stratégie de recrutement dans les milieux de travail a prédominance féminine.

Plus généralement, certaines recherches font état des opportunités croissantes de la
diversité de la main-d'ceuvre pour les syndicats (Bronfenbrenner et Juravitch, 1998). Une
vaste étude de Freeman et Rogers (1999) menée auprés de travailleurs des Etats-Unis
montre que pour certains aspects les travailleurs veulent intervenir individuellement
aupres de la direction (par exemple, le harcélement sexuel) alors que pour d’autres, ils
préconisent davantage la voix collective (avantages sociaux et santé et sécurité au travail
par exemple). Les travailleurs syndiqués apportent leur soutien aux syndicats (90 %) et la
plupart d’entre eux se trouvent bien représentés. 32 % des personnes non syndiquées
voteraient pour un syndicat bien que la résistance de la part de la direction portée aux
syndicats les en empéche. Ainsi, nombreux sont les travailleurs non syndiqués qui
seraient en faveur de la représentation collective. D’aprés cette étude, les travailleurs, aux
prises d'attentes élevées, souhaitent un systéme plus diversifié qui admet de nouvelles

institutions aussi bien qu'une extension des institutions actuelles.

En bref, les travailleurs préconisent la modernisation du systéme des relations du travail.
Dés lors, une opportunité existe pour accroitre la représentation des travailleurs. Cobble
(1996) confirme que la nouvelle force de travail ne s’'oppose pas a l'idée du syndicalisme
en tant que tel mais elle rejette la forme particuliere du syndicalisme qui prédomine
actuellement, soit le syndicalisme industriel. De méme, selon les études de Lévesque et
al. (2005), certains groupes, tels que les jeunes, les personnes dipldbmées et les plus
précaires, supportent moins les formes d’actions traditionnelles méme s'ils adoptent l'idée
générale du syndicalisme. D'apres ce constat, la représentation collective demeure
nécessaire pour la protection et I'avancement des intéréts des travailleurs contredisant
certains tenants de I'économie du savoir qui défendent l'idée que 'empowerment des

travailleurs ferait en sorte que les syndicats ne seraient plus essentiels.

La représentation syndicale est un élément de démocratie (Lévesque et al., 2005)
permettant d’améliorer les conditions de travail des salariés et de créer une balance de
pouvoir dans les milieux de travail a 'encontre du comportement arbitraire de 'employeur.

Cela dit, les syndicats doivent faire face a des attentes plus élevées de la part des
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membres, a une pauvre image du syndicalisme ou a un manque de conscience de
'instrumentalité des syndicats. Diverses nouvelles identités érodent les solidarités
syndicales (Jackson, 2005 ; Mantsios, 1998). L'avenir de la représentation collective
dépendra alors de la capacité des syndicats a s’adapter a '’économie contemporaine. Il est
surtout essentiel de retenir que les nouveaux modéles d’organisation du travall
actuellement en gestation qui favorisent I'émergence de nouvelles identités
professionnelles ne semblent plus aller de pair avec un syndicalisme industriel a la
défense des seuls salaires ou de la sécurité d'emploi dans un milieu de travail. Une
réflexion sur une identification syndicale au-dela de la relation d’emploi traditionnelle est a

considérer.

1.3 Recherche de nouveaux modeles identitaires de représentation syndicale

Ces changements prealablement établis incitent a réexaminer le réle des syndicats.
Comment le syndicalisme peut-il repenser son avenir sur la base de la société

contemporaine ?

Union renewal is the term used to describe the process of change, underway
or desired, to “put new life and vigour” in the labour movement to rebuilt its
organizational and institutional strength. It refers to the variety of
actions/initiatives taken or needed by labour organizations to strengthen
themselves in the face of their declining role and influence in the workplace
and their society (Kumar et Schenk, 2005 : 30).

D’apres la définition de Kumar et Schenk (2005), la gamme des actions entreprises par les
syndicats est trés variée. Des changements dans la culture organisationnelle des
syndicats afin de promouvoir un activisme accru et une plus grande participation des
membres a la vie syndicale, de nouvelles ressources ou stratégies de recrutement, I'action
politique, des services plus étendus, le développement de compétences pour accroitre
leur participation aux changements dans les milieux de travail ou la création de coalitions
sont autant d’exemples de renouveau syndical. Les structures organisationnelles, le

leadership, les politiques et les pratiques syndicales peuvent également étre modifiées.
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Selon Heery (2003), les écrits contemporains sur le syndicalisme se regroupent en trois
courants, chacun d'entre eux débutant par une perspective différente des intéréts des
travailleurs. Un premier courant sur les théories d’un renouveau syndical identifie un écart
entre les intéréts des travailleurs et les besoins institutionnels des syndicats. Le
renouvellement prescrit dépend alors des changements internes dans le syndicat. Un
second courant réfere aux théories du syndicalisme en tant qu'agence. Les intéréts des
travailleurs sont plus opaques et ouverts a la redéfinition. Dans une perspective de choix
stratégiques, les syndicats, comme agents, décident des intéréts des travailleurs qu’ils
choisiront de représenter et des methodes qu’ils adopteront pour faire avancer ces
intéréts. La troisieme approche, dans laquelle nous nous situons, réfere aux théories
evolutives du syndicalisme qui se basent sur le fait que la structure changeante du travail
et de l'emploi génére de nouveaux intéréts qui requierent un nouveau type de
syndicalisme. Les tenants de cette approche difféerent sur la forme que ce nouveau
syndicalisme devrait prendre mais s'unissent en identifiant qu'’il existe des pressions pour
que les syndicats s’adaptent aux intéréts changeants des travailleurs, qui eux-mémes

proviennent du développement économique.

« It is my thesis that what is normally conceived as a crisis of trade unionism as such may
be better understood as a crisis of a particular model of trade unionism, one based on
what | have termed mechanical solidarity » Hyman (1999 : 99). L’argument présenté par
Hyman est celui que la differenciation des intéréts des travailleurs a travers le changement
economique a miné la forme dominante du syndicalisme basée sur la solidarité mécanique
des travailleurs manuels et masculins de la production de masse. Le renouvellement du
syndicalisme doit se baser sur la solidarité organique et la réconciliation des nouveaux
intéréts plus diversifiés. Les changements exposés ne sont pas nécessairement nuisibles
au syndicalisme dans la mesure ou il se renouvelle sous de nouvelles formes et pratiques.
L’économie actuelle ouvre de nouveaux espaces pouvant fonder une nouvelle [égitimité au

syndicalisme.

Afin de considérer la recrudescence de professionnels, plusieurs auteurs indiquent qu'un
nouveau type de syndicalisme peut répondre aux besoins de représentation collective des
travailleurs qualifiés (travailleurs du savoir, professionnels, techniciens) en se fondant sur
la diversité des nouvelles identités professionnelles liées a la carriere, a I'implication, a la

mobilité, mais également a la conciliation travail-famille, etc. Un syndicalisme qui prend
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mieux en compte cette diversité d’'intéréts ainsi que les opportunités professionnelles nous
questionnent sur la plausibilité d’'un lien identitaire syndical au-dela de la relation d’emploi
traditionnelle entre le salarié et 'employeur en dépassant la seule défense des salaires et
de la sécurité d’emploi. Les questions d’autonomie et de contréle préalablement relevées
dans les nouveaux rapports collectifs nous conduisent aussi a présenter I'approche du
syndicalisme de partenariat et celui de la mobilisation, sachant que ces dimensions
peuvent étre lices (Bélanger et Edwards, 2007). Aussi, ces propositions de
renouvellement du syndicalisme ne sont pas nécessairement exclusives les unes des
autres d'autant plus que les contours flous de nouveaux modéles identitaires syndicaux
démontrent toute la complexité de la relation entre le membre et le syndicat dans une
societe plurielle. Au contraire, elles présentent a la fois des opportunités tout en
considérant la diversité de la main-d’ceuvre et une combinaison entre le syndicalisme de

partenariat et de mobilisation.

1.3.1. Syndicalisme au-dela de la relation d’emploi

Les nouvelles identités professionnelles engendrent de nouveaux enjeux a considerer
dans une perspective de renouveau syndical. En particulier, une réflexion sur de nouvelles
identités syndicales dépassant la relation classique d’emploi est mise de l'avant. Elle

permet de considérer les opportunités professionnelles et la diversité de la main-d’ceuvre.

1.3.1.1 Syndicalisme axé sur la carriére et la mobilité

Malgré quelques variantes, plusieurs auteurs sous-tendent la prise en compte des
nouvelles identités professionnelles axées sur la mobilité, la promotion et plus largement
la carriere pour édifier un renouveau syndical. Ce type de syndicalisme a un certain
parallele avec les syndicats traditionnels de métier (Piore, 1991) mais il se distingue

également sur plusieurs aspects en étant plus inclusifs (Healy, 1999 ; Stone, 2004).

Cobble (1996) défend l'idée du syndicalisme de métier susceptible de reprendre de la
vigueur. L’augmentation de la main-d'oeuvre professionnelle, temporaire, mobile, le déclin

des marchés internes de travail et la montée de l'identité basée sur la profession rend plus
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viable un modele syndical axé sur les identités professionnelles et les structures
interentreprises. Ces structures institutionnelles basées régionalement ou localement
offriraient des services a leurs membres liés aux programmes de formation ou de
performance et a [l'administration des embauches entre plusieurs employeurs.
L’individualisme accru de la nouvelle main-d’ceuvre pourrait méme suggérer que les
syndicats se recréent comme des organisations de service d’affaires. Les syndicats se
doivent de proposer une gamme de services différenciés qui supportent les individus

lorsqu’ils naviguent dans le marché du travail (Heery, 2003).

Ce type de syndicalisme rejette les divisions rigides et hiérarchiques entre les employes et
la direction. Kochan et Wever (1991) partagent cet avis que la representation des
professionnels et des techniciens doit étre davantage basée sur la profession (modéle
d’association professionnelle). Ces auteurs stipulent que ces groupes ne sont pas attirés
par les formes traditionnelles de négociation collective. lls ont toutefois des besoins de
représentation collective en matiére d'informations sur le marché du travail, d’éducation et
de services de formation. Les professionnels s’identifient davantage a des institutions qui
fournissent des services personnalisés sur le développement de carrieres et assurent la
mobilité entre les entreprises plutét que des mécanismes traditionnels de négociation

collective.

Selon Stone (2004), certains syndicats répondent aux changements dans les milieux de
travail en sélectionnant certaines pratiques des syndicats traditionnels de métier. Elle
fournit 'exemple de I'industrie du film et de la télévision ou I'lATSE (/nternational Alliance
of Theatrical and Stage Employees) est organisé sous forme de métier. La forme
privilégiée combine des conditions négociées collectivement avec des négociations
individuelles. Le syndicat négocie un accord de base sur les termes généraux comme la
protection minimale en santé et sécurité au travail et les fonds de pensions ou
d’assurances tout en fournissant un espace aux accords individuels. Cet accord ne
contient aucune condition de securité d'emploi ou d'ancienneté. De plus, les avantages
sociaux sont associés traditionnellement a une relation d’emploi a long terme avec un seul
employeur. La structure industrielle est inadéquate dans la mesure ou la mobilité des
travailleurs fait perdre les avantages sociaux lors d'un changement d’entreprise (Stone,

2004).
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D’apres Stone (2004), ce nouveau modele identitaire se distingue de I'ancien modéle de
meétier, 'ancien syndicalisme de métier se retrouvant surtout dans des milieux comme
celui de la construction. Cette forme traditionnelle est reconnue pour restreindre I'acces
aux membres en représentant souvent des hommes blancs. Ces pratiques exclusives ont
davantage pour effet d’affaiblir les syndicats de métier. L'exemple de 'ATSE favorise la
flexibilité du syndicalisme de métier sans générer I'exclusion des moins privilegies (les
travailleurs temporaires par exemple). Aussi, dans le passe, plusieurs syndicats de métier
declinaient lors des changements technologiques en raison de ['obsolescence des
qualifications des travailleurs de métier. L'IATSE tente de prévenir cette désuétude en
pressant les employeurs de fournir de la formation aux membres ou en fournissant lui-

méme de la formation (Stone, 2004).

Heckscher (1988 : 237) croit que les syndicats industriels sont incapables de se
transformer. Il défend des lors l'idée d’'un nouveau type de représentation, le syndicalisme
associatif, qui s'adresse aux cols blancs et plus particulierement aux professionnels et
travailleurs du savoir mais aussi aux employés cléricaux. Cette proposition de renouveau
syndical se distingue des syndicats industriels par son organisation plus flexible,
stratégique et moins bureaucratique (moins ancrée sur les regles de travail) regroupant
des groupes délibérés qui partagent des particularités sociales communes (par exemple,
des femmes professionnelles, des travailleurs ageés, etc.). L'auteur préconise la securité
de carriere plutoét que la sécurité d’emploi et valorise la reconnaissance des besoins des
employes en dehors du contexte immédiat du travail. Ce type de syndicalisme associatif
met I'emphase sur la négociation individualisée basée sur des standards (variations
locales dans la politique et la gestion), le respect des droits individuels des employés, les
services aux membres associés (plans d’assurance, formation, informations légales,
assistance pour les besoins des familiaux, etc.) et I'attention portée au mérite plutét qu’a

'ancienneté.

D’apres Heckscher (1988), ce mouvement reconnait la multiplicité des groupes et mise sur
des relations moins conflictuelles. Des accords multilatéraux avec les employeurs basés
sur la résolution de problémes élargissent la négociation au-dela de la seule défense du
contrat d’emploi stipulé dans le Wagner Act sans ligne de démarcation entre I'employeur
et le travailleur. lls ne traitent pas seulement des problemes de salaires et d'avantages

sociaux mais aussi de décisions stratégiques qui concernent les travailleurs. L'implication
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directe des travailleurs dans la prise de décision (par des comités conjoints par exemple)
s’en trouve majorée. D'apres Cohen et Hurd (1998), les cols blancs sont confiants qu'ils
peuvent faire une contribution majeure a leur employeur et sont frustrés lorsque la
direction limite leur réle dans la prise de décision. Les professionnels préconisent une
structure démocratique qui les autorise a prendre le contréle de leur propre organisation.
Heckscher (1988) brise également I'assomption que la représentation des employés doit
étre basée sur la balance de pouvoir des organisations. De fait, il privilégie le recours aux
relations publiques, la publicité et les réseaux étendus plutét que la gréve. En effet, selon
Cohen et Hurd (1998), les cols blancs sont moins enclins a voter pour une représentation
syndicale si la syndicalisation est associée avec des gréves. Selon cette thése, il est
possible pour un syndicat de s’'impliquer avec la direction dans la résolution d’'une large

variété de problémes en milieu de travail.

Plus récemment, Heckscher et Carré (2006) proposent de nouvelles bases
institutionnelles pour renforcer les réseaux entre les syndicats et les mouvements
alternatifs (« quasi-unions ») qui se propagent devant le déclin des syndicats. D’'aprés ces
auteurs, ce regroupement de divers acteurs semble plus prometteur que ces seules
organisations alternatives. Ces nouvelles formes intermédiaires sur le marché du travalil
sont propulsées par le déficit de représentativité de certains travailleurs exclus de la
reconnaissance traditionnelle institutionnelle (Brunelle, 2002). En effet, certaines identités
sociales lites aux femmes, aux handicaps, a lorientation sexuelle ou a I'age sont
pauvrement représentées par les syndicats (Piore et Safford, 2006). De méme, les
professionnels peuvent étre soutenus par les ordres et les associations professionnelles.
Ces types de travailleurs se retournent ainsi vers d'autres formes de représentation.
Cependant, Heckscher et Carré (2006) indiquent que ces « quasi-syndicats » n’ont pas de
résultats probants. Autrement dit, ils sont incapables de remplacer les syndicats. Selon
ces auteurs, la force des nouvelles actions proviendrait plutét des réseaux institués entre
les syndicats et ces « quasi-syndicats » en mesure de partager linformation et des -

meécanismes de gouvernance par exemple.

Quant a Osterman et al. (2001), ils indiquent que les professionnels peuvent étre
considérés comme des membres a vie pour suivre les différentes étapes de leur carriére
et de leur vie de famille. Cette stratégie vise a assurer 'employabilité des membres et

faciliter I'accés aux opportunités d’emploi (mobilité externe), offrir un modeéle d’adhésion
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universelle et fournir des services personnalisés en fonction de I'évolution des besoins
(formation, etc.). Par exemple, ils proposent de considérer les institutions intermédiaires
du marche du travail comme les agences de placement temporaires pour répondre au
taux de roulement et a la mobilité des professionnels. Piore (1991) confirme que les
syndicats seraient en meilleure position d’évoluer vers la spécialisation flexible avec des
structures intermédiaires basées sur la profession ou d’autres identités dans un territoire
géographique donné (sous une base régionale par exemple) tout en favorisant la
continuité de I'emploi. Il entrevoit I’avehir des syndicats comme des coalitions de groupes
avec la communauté professionnelle et la représentation sociale des besoins bien au-dela
de la relation d’'emploi. Ses plus récents travaux démontrent particulierement I'importance

de considérer les identités sociales (Piore et Safford, 2006).

Herzenberg et al. (1998) preconisent des changements dans les politiques publiques, ces
derniers étant exigés par I'économie de services. lls soumettent une proposition d’un
ensemble de politiques pour réduire les inégalités entre les emplois (notamment dans les
salaires, les différences de statuts et les connaissances) et améliorer la performance
economique du secteur des services. Leurs recommandations consistent a faciliter les
cheminements de carriere dans plusieurs entreprises, notamment par la promotion de
structures interentreprises et d'alliances régionales. Elles visent également une équité
dans la rémunération selon le secteur et le métier ainsi qu’une plus grande efficacité de la
représentation collective des travailleurs du secteur des services. Plus précisément, ces
stratégies visent a valoriser et a administrer le systéme de mobilité des travailleurs entre
les multiples employeurs en fournissant des opportunités pour la formation,
l'apprentissage, le partage du savoir et en rehaussant la sécurité de carriere (pas
nécessairement la sécurité dans un emploi). En fait, ce nouvel ensemble d’institutions
supporterait de plus hauts salaires pour les travailleurs a bas revenus et créerait des
opportunités pour ceux qui veulent avancer. Selon Herzenberg et al. (1998), ces réformes
institutionnelles contribueraient a augmenter la performance économique et la qualité des
services mais aussi a améliorer de facon tangible la vie des gens (soin des enfants qui
enrichit la vie du travailleur plutét que la culpabilité, meilleure éducation, augmentation du
service a la clientéle, renouveau de la vie familiale et de la vie communautaire une fois les

salaires élevés).
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Healy (1999) indique que les syndicats ont eu traditionnellement a défendre les métiers et
aujourd’hui, ils doivent se réorienter en axant sur la promotion de la carriére. Elle elabore
de facon originale le théme de la carriere dans l'arene des relations industrielles en
indiguant que ce concept individualiste est transférable dans une perspective collective,
'aspect du développement de carriére étant souvent négligé par les syndicats. Son étude
montre que les professionnels, illustrés par le groupe des enseignants, veulent que les

syndicats s'impliquent dans le développement de leur carriere.

Avec I'’économie exigeant savoirs et compétences, le nouveau syndicalisme est incité a
jouer un réle social dans la formation, la mobilité, la carriere et I'allocation des ressources.
Ce syndicalisme peut se construire a la lumiére du syndicalisme de métier ou du succes
dans le secteur public mais il peut aussi s’en distinguer. Piore (1991) rapporte que la
syndicalisation dans le secteur public est attribuable a des facteurs spéciaux: un
environnement |égal favorable et I'association des groupes professionnels d’enseignants
ou d’infirmiers par exemple, favorisant l'attrait pour les cols blancs professionnels et les
femmes. La prise en compte des nouvelles identités professionnelles pourrait aussi
“susciter une plus grande adhésion syndicale de la part des femmes et de la main-d’oeuvre
qualifiee dans les services prives. Autrement, cette main-d’ceuvre exclue risque de se
tourner vers des associations paralléles aux syndicats qui défendent mieux leurs identités
(Brunelle, 2002 ; Heckscher et Carré, 2006).

1.3.1.2 Syndicalisme axé sur la diversité

Cette proposition de renouvellement du syndicalisme axé sur la diversité de la main-
d’'ceuvre repose sur des orientations idéologiques et politiques basées sur des syndicats
actifs. La these de la diversité part du principe que les bases de la solidarité sociale et de
I'identité se sont effondrées. Elles émergent du constat de nouvelles identités fondées sur
le genre, I'age, le caractére ethnique, le handicap ou I'crientation sexuelle formées au-dela
de I'entreprise (Murray, 1994 : 27). Ces identités sont liees aux intéréts qui sont exprimés
dans les milieux de travail et dans lesquels elles peuvent s’affirmer par la représentation

collective.
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En particulier, ces groupes opprimés veulent étre traités équitablement (Heery, 2003 :
282). L’émergence d'un nouvel intérét vise aussi a sécuriser et a adapter les relations
d’'emploi aux exigences d’'un groupe particulier pour que 'emploi ne se conforme pas a la
norme de 'homme blanc hétérosexuel. Des exemples peuvent inclure I'adaptation du
temps de travail aux besoins des méres travailleuses ou des arrangements de travail pour
les jeunes travailleurs qui veulent se former. La source théorique de cette interprétation
des intéréts des travailleurs est liée aux théories post-modernes de la societé et de la
politique (Kelly, 1998). Ce corps de théorie met 'emphase sur la fragmentation et la fluidité
des identités sociales et tente d’identifier les intéréts essentiels qui unifient les divers
groupes sociaux. Les syndicats peuvent par exemple s’allier avec d’autres mouvements
sociaux (Cook, 1991), comme les femmes et les minorités visibles, qui reflétent la diversité

tout en fournissant une méme vision de classe.

Sans ignorer que les differences entre les travailleurs existent, cette proposition défend
l'idée que le mouvement syndical se doit de créer une solidarité inclusive parmi les
différents groupes de travailleurs (Crain et Matheny, 2001). L'enjeu de classe des cols
bleus traditionnels se transforme en un enjeu identitaire auquel il est impossible d’ignorer
les différences entre les hommes et les femmes, les cultures ethniques et les identités
professionnelles. Les divers besoins d’'une main-d’ceuvre plus hétérogene doivent étre pris
en compte (Hyman, 1999). Cette perspective implique une vision élargie et politisée
centrée, non plus seulement sur les besoins économiques, mais aussi sur les besoins de

justice sociale et d'alliances avec d’autres groupes.

Sur le plan local, Lévesque et Murray (2003) soutiennent que la force de I'action syndicale
repose sur 'habileté des syndicats a I'échelle locale a développer leur pouvoir. Les
syndicats doivent des lors étre capables de véhiculer leurs valeurs, intéréts et objectifs
poursuivis reliés a une large vision sociale a la défense du citoyen et du travailleur (équite,
justice sociale, etc.) sans se restreindre a I'amélioration des conditions de travail. Selon
ces auteurs, le développement des liens avec la communauté permet aux syndicats de
s'associer a de plus larges enjeux comme la conciliation travail-famille ou la protection de
I'environnement pour mieux refléter les besoins diversifiés de la main-d'ceuvre et défendre
des enjeux sociaux qui dépassent le milieu du travail. Il est aussi souhaitable que la

solidarité externe transcende les frontiéres nationales.
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Quant a la piste de renouveau syndical proposée par Moody (1997), elle se démarque par
la nécessité de créer une unité d'action a travers les différentes identités a I'intérieur des
pays mais eégalement a travers les frontiéres. Moody (1997) déplore le fait que la plupart
des luttes contre les effets de la globalisation ne surviennent qu'au niveau national. Cette
stratégie de mouvement social transnational s’accompagne d'un syndicalisnﬁe
démocratique dans lequel il est possible pour les membres de pouvoir s’exprimer sur
I'agenda syndical mais aussi a un niveau social plus large s’ils investissent du temps et de
I'énergie dans le syndicat. Moody (1997) incite a internationaliser la pratique syndicale.
Ces réseaux internationaux de travailleurs, plutét que de former des groupes d’'opposition
internes, cherchent a valoriser communément I'importance du travail international et de
I'education par exemple. Les syndicats locaux peuvent faire partie d'un réseau de travail
international, influencer ensemble les décisions des employeurs et lutter pour l'intérét des
travailleurs de difféerents pays. « Sur le plan sociétal, le pouvoir du salariat en tant que

force sociale constitue une question fondamentale » (Bélanger et al., 2004 : 60).

Dans les sections précédentes, nous avons mentionné le déclin du mouvement de masse
ouvriére en tant que force sociale. Selon Moody (1997), on observe la renaissance du
syndicalisme social. Cette perspective sociale vise a développer de . « vastes coalitions
reunissant des travailleurs, des groupes fondés sur lidentité et des groupes
communautaires intéressés au changement social, en vue d'exercer des pressions sur

I'évolution des politiques publiques » (Bélanger et al., 2004 : 60).

La perspective d'unifier la diversité de la main-d’ceuvre permet de croire qu'il est possible
de regrouper des travailleurs qui se différencient par leurs identités. Ce nouveau
syndicalisme représente de maniere egale la diversité en s’accommodant des intéréts plus
larges et différenciés issus des nouvelles identités. Un syndicalisme de mouvement social

peut ainsi émerger des nouveaux types de main-d’ceuvre.
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1.3.2 Syndicalisme de partenariat et de mobilisation

Les nouveaux modéles productifs en croissance engendrant I'autonomie mais aussi le
contrdle des employés nous incitent a présenter le syndicalisme de partenariat et celui de
mobilisation, qui ne sont pas nécessairement opposés I'un a lautre ; le conflit et la

coopération pouvant étre imbriqués lors des nouvelles formes organisationnelles.

1.3.2.1 Syndicalisme de partenariat

Les adhérents de la these du partenariat s'inspirent des théories du post-industrialisme et
du post-fordisme (Heery, 2003). Les pressions du marché du travail conduisent les
employeurs a introduire de nouveaux modeles de travail basés entre autres sur les
compétences, la redéfinition des emplois vers une plus grande autonomie du travailleur et
le partage des profits (Appelbaum et al., 2004). Ceux qui défendent I'idée d’'un espace
d’'intéréts partagés entre les employeurs et les employés, dé nouvelles opportunités de
développement de compétences et une plus grande implication des travailleurs adoptent
des formes de syndicalisme basées sur les gains mutuels et le partenariat (Heery, 2003).
Plusieurs études démontrent que les professionnels sont moins axés sur le conflit
(Heckscher, 2001b). Ces constats amenent certains auteurs a preconiser le partenariat

entre le syndicat et la direction.

Le syndicalisme de partenariat, a travers de nouvelles formes de consultation et de
coopeération, vise a intégrer dans I'agenda syndical les enjeux centrés sur la participation
des travailleurs. Ces syndicats cherchent a étre liés a la gestion de I'entreprise a travers
des accords sur la formation, le développement professionnel, l'implication et la

négociation distributive (Osterman, 1999).

Concrétement, I'étendue des pactes sociaux et du dialogue dans I'Union européenne ont
créé de nouveaux intéréts a poursuivre des partenariats (Fichter et Greer, 2004). L’étude
menée par Fichter et Greer (2004) dans cing pays européens démontre que le partenariat
social, soit des relations de coopération entre les employés et les employeurs, contribue a
la revitalisation syndicale. Cependant, il doit étre institutionnalise et intégré a d'autres

stratégies proactives syndicales, essentiellement dans le cadre d’'un agenda social élargi.



58

L'étude des cas nationaux montre toutefois certaines tensions entre ces facteurs. Selon
ces auteurs, le partenariat contribue a élargir la représentation de nouveaux groupes de
travailleurs. Par exemple, les syndicats de 'Espagne ont mis I'accent sur I'apprentissage
tout au long de la vie et la formation devant le probléme de segmentation sur le marché du
travail. Des accords nationaux tripartites dans les années 90 ont permis la création de
structures institutionnelles allouant des ressources significatives a la formation dans les
milieux de travail. Les syndicats ont ainsi developpé un agenda qui intégrait les personnes

temporaires au groupe des employés permanents.

Selon Appelbaum et Hunter (2004), la représentation des intéréts dans le processus de
prise de décision stratégique des entreprises est plus rare aux Etats-Unis et caractérise
davantage les pays européens. Il n'existe pas de structures légales qui obligent les
entreprises a engager les travailleurs dans la participation en milieu de travail. Toutefois,
plusieurs tentatives de partenariat entre le syndicat et la direction spnt relevées aux Etats-
Unis ou au Canada qu’il s’agisse du cas de Saturn ou de Shell-Sarnia (Heckscher, 2001b).
Le partenariat est particulierement prisé comme un moyen pour revitaliser les syndicat.s
dans le secteur des services et de la construction (Mills, 2001). Par exemple, des projets
coopératifs entre les syndicats et les employeurs dans des milieux de travail aux Etats-
Unis ont permis a des membres syndiqués de bénéficier de formations et d’'une meilleure

sécurité tout en modernisant les politiques de ressources humaines (Gray et al.,1999).

Certains auteurs fondent ainsi leurs espoirs sur les efforts de participation du syndicat
avec les employeurs, avec une large implication des membres dans la prise de décision
(Heckscher, 2001b). Selon cette approche, le partenariat répond a ce moment actuel de

I'histoire ou la direction recherche une implication accrue des travailleurs.

1.3.2.2 Syndicalisme de mobilisation

La thése de la dégradation des conditions de travail conduit aussi a présenter une forme
de syndicalisme qui facilite la mobilisation des travailleurs pour contrer les injustices
inhérentes aux nouveaux modeéles productifs (Heery, 2003). Les théoriciens du néo-

fordisme postulent que la réorganisation du travail impose de nouveaux systémes de
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contrble et conduit a lintensification du travail (Parker et Slaughter, 1988). Cette

perspective met 'emphase sur I'insécurité et les inégalités croissantes des travailleurs.

Cette déshumanisation et cette exploitation des systemes de gestion relativisent les
intéréts partagés entre les dirigeants et les travailleurs. En ce sens, I'adaptation
appropriée de ces syndicats a cette situation est la redécouverte de la mobilisation (Kelly,
1998). Selon cette approche, les syndicats cherchent a réguler le contréle de gestion, a
protéger les travailleurs de l'insécurité économique et a défendre une plus grande équité.
lls ménent des campagnes agressives de recrutement contre les employeurs et visent le

renouvellement du militantisme.

La stratégie de mouvement social de Moody (1997) rejette les formes de syndicalisme
basées sur la coopération et la participation. Cette proposition d’agenda syndical remet en
cause les forces du capitalisme et du libéralisme. Elle vise a développer la tradition du
syndicalisme basée sur l'adversité des parties en préconisant le changement du
syndicalisme traditionnel d’'affaires pour une forme de mouvement social radicale au
niveau international. Selon cet auteur, la réorganisation de I'économie mondiale a travers
la globalisation capitaliste a paralysé la classe de travail dans les deux derniéres
décennies et a conduit a un déclin du syndicalisme dans certains pays industrialisés. Sa
proposition part du principe que la globalisation a des effets néfastes sur la classe de
travail : les pertes d’emplois a travers le downsizing et la réingénierie sont hombreuses et
les conditions de travail sont de plus en plus déplorables. Dés lors, la principale
caractéristique d'un renouveau syndical efficace est la capacité de la classe de travail de
contrer 'agenda de globalisation des politiciens et des employeurs. Selon cette thése, le
partenariat entre les acteurs est une barriere a cette action, seul le pouvoir de classe est
visible a travers les luttes et la confrontation. Ce sont les pressions associées a la

globalisation capitaliste qui poussent les travailleurs a I'action.

Cette proposition impliqgue une orientation active, agressive et stratégique qui incite les
membres de syndicats a mobiliser ceux qui ne le sont pas : les précaires, les personnes
sans emploi et les travailleurs occasionnels (Moody, 1997 . 276). Des recherches de
Bronfenbrenner et Juravitch (1994) montrent I'importance de mener des campagnes
syndicales agressives pour surmonter I'opposition de I'employeur a la syndicalisation.

D’aprés les résultats de leurs recherches, seulement 15 % des syndicats americains en
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1994 menaient de telles campagnes. Cette relative faiblesse des campagnes intensives
syndicales dans un climat d’opposition accrue de I'employeur explique les résultats
modestes en matiére de recrutement syndical. Cependant, selon Moody (1997), les
années 90 ont connu dans certains cas un retour a la confrontation dans les milieux de
travail et au militantisme. En ce sens, revitaliser les syndicats a travers les luttes devient
possible par la solidarité internationale. De ce fait, les syndicats doivent développer une
vision sociale élargie et eux-mémes se globaliser pour faire face aux employeurs. Dans
les faits, le conflit et la coopération ne sont pas nécessairement opposés (Bélanger et
Edwards, 2007). Deja dans les années soixante, Touraine (1960 : 58) définit le
mouvement ouvrier comme un « instrument des revendications et partenaire dans les

négociations ».

En résumeé, les institutions traditionnelles ne sont plus compatibles avec la réalité
d’aujourd’hui. Plusieurs auteurs cherchent alors a identifier un ensemble de nouvelles
stratégies ou d'institutions arrimées a la societé contemporaine. Le défi principal des
syndicats est de répondre a I'hétérogénéité des milieux de travail et d’adopter de
nouvelles formes, structures ou stratégies plus démocratiques et plus représentatives de
la force de travail, le syndicalisme dans sa forme traditionnelle étant de plus en plus
contesté. En effet, les changements exigent de nouveaux services, de nouvelles
compeétences de négobiation, de nouveaux mécanismes de représentation et de nouvelles
alliances. Notamment, Ia fragmentation de I'emploi, la diversité de la main-d'ceuvre et les
nouvelles identités professionnelles élargissent les enjeux et semblent commander la
transformation du syndicalisme en un nouveau type de structure intermédiaire sur le
marché du travail (Piore, 1991) ou de réseaux (Heckscher et Carré, 2006) et de nouvelles
formes de solidarité sur le plan international ou local (Lévesque et Murray, 2003 ; Moody,
1997).
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1.4 Conclusion

En conclusion, la synthése de ce chapitre conduit a I'élaboration de la question de
recherche. Cette derniére partie fait valoir les objectifs de la recherche ainsi que sa

pertinence scientifique et pratique.

1.4.1 Synthése et question de recherche

Le syndicalisme industriel a connu un essor considérable tant aux Etats-Unis quau
Canada des les années 30, remplacant peu a peu les syndicats de métier ; le contexte de
la production de masse et la législation du travail lui etant favorable. Contrairement au
syndicalisme de metier, la forme de syndicalisme industriel ouvre l'acces a la
syndicalisation de tous les travailleurs d’'une méme entreprise, quel que soit leur degre de
qualification. Au fil des années, les fondements de ces institutions syndicales
traditionnelles se trouvent ébranlés. Le nombre de membres syndicaux diminue et plus
encore, le syndicat, confiné aux secteurs en déclin, est isolé de la croissance dynamique
et de la société. La remise en cause du syndicalisme traditionnel provient du mouvement
d’emploi vers les services, de la réorganisation du travail et des nouvelles identites des

travailleurs.

Le tableau 1.1 synthétise I'évolution des modeles identitaires du syndicalisme nord-
américain. Cette évolution historique du syndicalisme, basée sur trois phases distinctes,
justifie la réflexion actuelle sur la pertinence de nouveaux modéles identitaires syndicaux
dans notre société plurielle. Il pourrait s’agir d'une identification au syndicat au-dela de la
relation d’emploi traditionnelle, qui, des lors, ouvre la voix a plusieurs pistes de
renouvellement possibles. En d’autres termes, l'action syndicale s'élargit a de plus larges
enjeux sociaux qui depassent les enjeux traditionnels du milieu du travail (entre aufres les
salaires et la sécurité d'emploi). Ces nouveaux enjeux concernent autant les intéréts
individuels des membres (notamment le perfectionnement, la mobilité professionnelle, la

conciliation travail-famille) que les intéréts collectifs (équité, justice, etc.).
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Tableau 1.1 : Synthése de I’évolution des modéles d’identités syndicales

Types d’identités syndicales

Syndicalisme de
métier

Syndicalisme
industriel

Défis contemporains :
de nouveaux modéles
identitaires requis

Compréhension
globale

=» Forme identitaire du
syndicalisme dominante
jusgu’aux années 30

= Corporations et
systéme de guildes
regroupant
exclusivement les
hommes de méme
meétier

=» Forme identitaire du
syndicalisme
dominante depuis les
années 30

=» Syndicalisme a la
défense des employés
d’'une méme entreprise

= Remise en cause du
syndicalisme industriel
dans noftre sociéte
plurielle et pertinence
de nouveaux modeles
identitaires afin d’inclure
les groupes pauvrement
représentés,
notamment les femmes
et les professionnels

=>» Syndicalisme requis
au-dela de la relation
classique d’emploi afin
d’'englober les enjeux
individuels et collectifs
qui dépassent le milieu
de travail (mobilite,
carriére, conciliation
travail-famille, précarité,
équité, justice, etc.)
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Quant au tableau 1.2, il retrace les principaux €léments de la relation d'emploi tributaires

des identités syndicales de chaque période de I'histoire du syndicalisme.

Tableau 1.2 : Facteurs tributaires de I’évolution des identités syndicales

Types d’identités syndicales

Syndicalisme de
métier

Syndicalisme
industriel

Défis contemporains :
de nouveaux modeles
identitaires requis

Organisation du
travail et de la
production

= Production artisanale
(travail manuel)

=>» Production
industrielle de masse

= Nouveau modele
productif axé sur les
services et le savoir

Mécanismes de
controle

- Les hommes de
meétier détiennent le
savoir pratique pour
produire leurs articles.
lls contrélent eux-
mémes lapprentissage
et les compétences de
la main-d'ceuvre

= Les employeurs
cherchent des moyens
pour s'approprier du
savoir de production

= L'affluence d’'une
main-d’ceuvre peu
qualifiée ne nécessite
plus de savoir

->» Les employeurs
s’approprient du savoir
de production par
'entremise des
changements dans
I'organisation du travail
(taylorisme, fordisme)

= Ce sont les
connaissances et les
competences des
travailleurs les plus
qualifiés qui ménent
'économie

=> Les employeurs
recourent a des
innovations et a des
politiques de ressources
humaines plus
individualisées
(formation,
remunération incitative,
etc.) pour s’assurer de
la productivité des
travailleurs

Conditions de
travail

= Les hommes de
meétier contrélent I'offre
de travail

= Autonomie dans le
travail

= L’environnement
stable et prévisible
permet d’accorder de
bons salaires et
avantages sociaux

=>» La productivité
dépend de la cadence
des machines

=» Les conditions de
travail sont tributaires
de la qualification, des
compétences et de
'implication dans le
travail

=> Autonomie dans le
travail mais pressions
sur la productivite
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Types d’identités syndicales

Syndicalisme de

Syndicalisme

Défis contemporains :
de nouveaux modeles

métier industriel identitaires requis

Rapports = Partenariat puis =>» Climat conflictuel = A la fois de la
collectifs de conflit lors du entre les travailleurs et coopération et du conflit
travail développement des lemployeur

manufactures dirigees

par les employeurs

= Emergence de =>» Accentuation de la > Les frontieres

fonctions distinctes distinction hiérarchique | hierarchiques sont plus

entre les employeurs et | entre les travailleurs et floues entre les

les travailleurs les employeurs professionnels et les

employeurs

Identités > Fierté de l'art exercé | =» Profusion de = Multiplicite d'identités

professionnelles

et valorisation de la
qualification

= |dentité de métier

travailleurs peu qualifiés

=>|dentité de classe
ouvriére

selon la qualification

> Nouvelles identités
professionnelles
(implication accrue,
mobilité, carriere, etc.)

Conciliation
travail-famille

=-» Exclusion des
femmes dans la sphére
de travail et dans les
efforts de mobilisation
syndicale

| =» La prédominance

des hommes dans les
syndicats demeure ; les
enjeux liés aux femmes
sont pauvrement
representés

= De nouveaux enjeux
sociaux sont associés a
la présence accrue des
femmes dans les
milieux de travail

Actions
syndicales

=» Actions basées sur
la défense du metier et
évolution des priorités
sociales dans un
premier temps puis
economiques dans un
deuxieme temps (avec
la création de I'AFL)

-» Priorités syndicales
accordees a
'amélioration des
salaires et des
conditions de travail
liees a 'emploi de
I'établissement (securité
d’emploi par exemple)

=>» De nouveaux enjeux
sociaux (qualité de vie
au travail et hors du
travail) sont associés
aux professionnels

=>» La polarisation de la
main-d’'ceuvre multiplie
les enjeux
(dévalorisation pour les
uns, ascension
professionnelle pour
d’'autres)

= Elargissement de
I'action syndicale
sociale requis
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L’approche traditionnelle du syndicalisme industriel ne semble plus concorder avec les
secteurs croissants de I'économie. Cette réflexion appuie des lors lidee que le
syndicalisme industriel, dans sa forme traditionnelle, n’est pas adapté pour représenter les
nouveaux groupes de travailleurs issus de secteurs comme les services prives ou de
nouveaux groupes démographiques (femmes, personnes immigrantes, professionnels par
exemple.). De plus, les multiples défis identitaires (individualisme, mobilité, carriere, etc.)
imposent au syndicalisme un élargissement de son action ou des restructurations. De
nombreux travailleurs (cols blancs, professionnels, etc.) se trouvent actuellement
pauvrement représentés et risquent de se tourner vers dautres organismes de
représentation (associations paralleles, mouvement sociaux) que les syndicats. En
parallele, des changements dans 'organisation du travail et les nouvelles politiques de
ressources humaines sont centrés sur le savoir, 'autonomie et les compétences des
travailleurs. Ainsi, plusieurs changements dans le monde du travail du point de vue du
travailleur mais aussi de I'entreprise conduisent a l'effritement des identités syndicales
traditionnelles qui oblige le syndicalisme a concevoir un élargissement de ses actions

syndicales sociales.

Il semble possible de construire un nouveau systéme de représentation syndicale en tirant
des legons du passé en se référant aux années 20 et 30 qui voient le remplacement des
syndicats centrés sur les metiers par les syndicats industriels, ces derniers étant plus
adéquats a l'industrie de la production de masse (Heckscher, 1988 ; Piore, 1991). Les
syndicats du passé ont réussi a s’adapter aux besoins des nouveaux groupes de la force
de travail. Le succés des syndicats actuels dépendra de leur capacité a renouveler cette
reussite en parvenanta représenter les nouveaux secteurs économiques en pleine
croissance (Brody, 1993 ; Clawson, 2003).

Les changements de la société contemporaine obligent le syndicalisme a se renouveler.
Si les prérogatives traditionnelles restent inchangées, le syndicalisme est inévitablement
conduit au déclin (Schiavone, 2008). Malgré cette volonte, il n'est pas si simple de
dégager la forme, les pratiques ou les stratégies de représentation collective les mieux
adaptées pour répondre aux besoins des travailleurs d’aujourd’hui. Comme le soulignent
Osterman et al. (2001), la diversité du marché du travail engendre une variété de

reponses possibles de la part des syndicats.
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L'avenir du mouvement syndical dépendra de sa capacité a innover et étendre sa
représentation aupres des populations les moins syndiquées. Si les organisations du
travail ont changé, on peut aussi s’attendre a ce que le syndicalisme se transforme (Pope,
2006). La pluralité des ancrages identitaires (travail-famille, implication professionnelle,
mobilité, intéréts pour la carriere, individualisme, etc.) doit étre prise en compte dans les
pratiques et les stratégies syndicales. De méme, le syndicat doit porter davantage
d'attention a la diversité de la main-d’ceuvre (minorités, femmes, professionnels,
travailleurs précaires) et aux inégalités croissantes. En particulier, Eaton et Voss (2004)
font valoir le potentiel collectif des groupes de travailleurs professionnels et Yates (2005)
insiste sur la prise en compte des milieux de travail qui embauchent massivement une
main-d'ceuvre féminine. En outre, I'identité collective des travailleurs qui forme la cohésion
sociale recherchée par le syndicat peut étre menacée par l'implication des travailleurs
dans les milieux de travail, I'individualisme accru ou encore la diversité des identités au
travail mais aussi celles en dehors du travail. De ce fait, il est important de se questionner

sur les actions du syndicalisme qui forgeront une plus grande identité syndicale.

L’action syndicale est nécessairement plus complexe qu’autrefois mais elle se doit de
considérer la réalité d'aujourd’hui, innover et repenser ses pratiques. Plusieurs pistes de
renouveau syndical ont été explorées: le syndicalisme axé sur le développement
professionnel, la carriére et la mobilité ou sur un mouvement social intégrant la diversite
de la main-d’ceuvre. De méme, les stratégies de partenariat avec I'employeur ou de
mobilisation ont été élaborées. Autant de réflexions qui défendent lidee que les
travailleurs ne se définissent plus en fonction d'une seule situation de travail. Leur
insertion par de multiples liens dans l'environnement, en tant que minorité, femme,
professionnel ou travailleur précaire est tout aussi importante. Il n’existe pas de consensus
clair dans la littérature sur la forme de syndicalisme a préconiser pour défendre au mieux
les interéts individuels et collectifs des nouveaux types de travailleurs. Cependant, la
recherche d'une nouvelle cohésion sociale est essentielle. Devant cette multitude
d'avenues possibles, il nous semble dés lors important de se poser la question de

recherche suivante :

Quel est I'impact des nouvelles identités professionnelles

sur les identités syndicales ?
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En particulier, afin de tenir compte de la participation croissante des femmes sur le
marché du travail dans une société plurielle, particulierement dans le domaine des
services, nous souhaitons mettre 'accent de cette recherche sur le cas des femmes
professionnelles dans le secteur dynamique des services privés qui accentue les enjeux
liés a la conciliation travail-famille. En bref, la réflexion sur un possible lien identitaire entre
le syndicat et I'employée au-dela de la relation d’emploi traditionnelle mérite d'étre

approfondie.

1.4.2 Objectifs de la recherche, pertinences scientifique et pratique

Cette etude, se situant dans le courant sur le renouveau syndical, cherche a mieux
comprendre l'arrimage entre le syndicalisme et les nouvelles identités professionnelles
des femmes de l'économie contemporaine. En particulier, elle vise quatre principaux

objectifs :

1) Identifier les principaux facteurs de la relation d’emploi qui affectent les identités
syndicales dans la société contemporaine ;
2) Cerner les nouvelles identités professionnelles des femmes et ce qu'elles vivent
dans leur milieu de travail ;
3) Dégager le lien entre les nouvelles identités professionnelles et les identités
syndicales :
a. De maniere générale ;
b. Selon le type de syndicalisme ;

4) Apprécier la capacité du syndicat a s’adapter a cette nouvelle professionnalité

Avant de vérifier si la professionnalisation est fertile a la construction d’une orientation
envers le syndicélisme, il est nécessaire de dégager les principaux facteurs de la relation
d’emploi pouvant affecter les identités syndicales. Cette prise en compte globale nous
incite egalement a mieux comprendre la nature du travail exercé par la main-d'ceuvre
qualifice et les identités professionnelles qui ressortent des changements dans les milieux
de travail. Considérant que le travail professionnel est important dans la formation de
I'identité (Healy et Kirton, 2002), la littérature avance de plus en plus l'idée que les

professionnels développent de multiples identités qui peuvent étre en conflit avec le
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sentiment d'appartenance visé par l'organisation. Dés lors, notre étude cherchera a
degager les identités professionnelles émergentes de la main-d’ceuvre qualifiée. La these
la plus conventionnelle est celle ou la professionnalisation et la solidarité collective ne vont
pas nécessairement de pair. Certains soutiennent une tension entre les professionnels et
le syndicalisme alors que d’autres soulignent que les travailleurs professionnels, incluant
les femmes, peuvent accorder un nouveau réle au syndicat s’ils se sentent soutenus dans
leurs opportunités professionnelles. |l est méme possible que I'implication professionnelle
renforce l'identification au syndicalisme si le syndicat est pergu comme défendant les
initiatives des employeurs a I'encontre des travailleurs. Il s'agira dés lors de vérifier si les
professionnels sont orientés vers le syndicalisme. L'ensemble de ces constats nous
conduira a dégager le type de syndicalisme le plus adapté aux professionnels de la
société contemporaine en appréciant la capacité du syndicat a s’adapter aux nouvelles

professionnalités.

Cette recherche s’insére pleinement dans le débat sur l'avenir du syndicalisme.
L’originalité de cette étude provient de la prise en compte de la diversité de nouvelles
identités professionnelles, celles des femmes, dans I'économie des services priorisant le
savoir et les compétences de la main-d’oeuvre. Nous retrouvons de plus en plus de
recherches démontrant la nécessité d’intégrer les femmes et les minorités visibles dans
les syndicats alors que les études menées auprés des professionnels sont beaucoup
moins abondantes. En ce sens, le lien entre l'implication professionnelle et le syndicalisme
n'est pas suffisamment exploré (Healy et Kirton, 2002). La littérature sur les professions,
incluant aussi celles des femmes, mentionne rarement le syndicalisme (MacDonald,
1995). C'est le résultat de l'assomption entre lincompatibilité d'étre un travailleur
professionnel et d’étre un membre du syndicat. L'étude est d’autant plus pertinente que la
littérature ne permet pas de degager de consensus clair sur la nature du syndicalisme a
privilégier pour les professionnels. Pourtant, une transformation de I'idéologie syndicale
qui placerait les enjeux sociaux des travailleurs exclus, tels que les professionnels et les

femmes, au centre de I'agenda syndical pourrait favoriser le regain du syndicalisme.

Ainsi, sur le plan scientifigue, notre these cherche a contribuer a une meilleure
compréhension de linterface entre les nouvelles identités professionnelles, celles des
femmes, et les identités syndicales. Pour mieux capter le lien entre le membre et le

syndicat, il nous apparait fondamental de cerner avant tout ce qu’est le syndiqué et ce qu'il
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vit dans les contextes d’innovations du travail. Cette prise en compte des nouvelles
identités professionnelles enrichit la compréhension du rapport entre le professionnel et
son travail. Notre thése soutient lidée d'une multiplicité de nouvelles identités
professionnelles des femmes qui exige I'avenue de nouvelles actions du syndicalisme plus
aptes a représenter cette nouvelle figure professionnelle que le syndicalisme traditionnel.
En s’affairant sur la capacité du syndicat a s’adapter a cette nouvelle professionnalite,
notre étude s’insere dans une perspective de renouvellement du syndicalisme. Sur le plan
de la pratique, cette réflexion, soumise a une évaluation empirique, tentera de dégager,
tant sur le plan des valeurs que des enjeux, les modéles identitaires de représentation

syndicale les plus adéquats aux nouvelles identités professionnelles des femmes.




CHAPITRE Il

CADRE THEORIQUE DE LA RECHERCHE :

L’APPORT DE LA THEORIE SOCIOLOGIQUE
DES IDENTITES PROFESSIONNELLES
A L’ACTEUR COLLECTIF SYNDICAL
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Introduction

Le premier chapitre de cette thése a permis d’établir les changements a I'ceuvre dans la
société contemporaine et d'exposer les défis de renouveau syndical qui s'imposent
actuellement. En particulier, la main-d’ceuvre des secteurs des services privés regroupant
nombre de cols blancs s’avere une nouvelle source de recrutement pour les syndicats.
‘Cependant, la difficulté accrue des syndicats réside en une population active de plus en
plus difféerenciée. Pendant que les uns, les plus qualifiés et les plus valorisés par les
changements de 'organisation du travail, se disent axés sur des choix individuels et les
opportunites individuelles, d'autres, les moins qualifiés, subissent la rationalisation du
travail en termes de déqualification et de précarité. Ces constats nous conduisent a nous
interroger sur I'impact des nouvelles identités professionnelles, notamment celles des

femmes, sur les identités syndicales.

Le chapitre Il sur le cadre theorique de la recherche se compose de trois parties distinctes.
La premiére partie vise a définir les identités syndicales qui constituent I'objet de notre
recherche. En ce centrant sur les identités collectives, cette etude cherche a clarifier le
rapport identitaire entre le membre et le syndicat, ou plus genéralement le syndicalisme.
Soutenant la thése d’une main-d’oeuvre de plus en plus différenciée aux prises d’identités
de toutes sortes, une nouvelle forme de solidarité organique pourrait permettre de
regrouper ces différents individus au cceur de l'action collective. De plus, les identités
syndicales refletent plus largement l'identification des membres a des modéles syndicaux

définis en termes d’intéréts, de démocratie, d’agenda et de pouvoir.

La deuxieme partie de ce chapitre sollicite plusieurs approches théoriques afin d’identifier
les principaux facteurs de la relation d’emploi qui affectent les identités syndicales. Se
basant sur I'étude des rapports sociaux de production, cette thése débute par la prise en
compte.de contraintes et d'une relation inégale de pouvoir entre les parties. L'approche
matérialiste permet d’en élaborer les grandes lignes. A I'opposé, I'approche instrumentale
accorde toute sa place a la situation des individus, qui, a travers une souscription au
syndicalisme, cherchent une amélioration économique de leur sort. L'approche « située »,
quant a elle, argumente sur le syndicat en tant qu’acteur collectif en mesure d’élaborer ses
propres stratégies. Finalement, le noyau théorique de notre thése souscrit & une théorie

sociologique des identités professionnelles, se constituant sur la base des rapports
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sociaux de travail, qui véhicule I'idée d’'une nouvelle professionnalite dans I'entreprise, a
laquelle les femmes elles aussi peuvent accéder. Cette nouvelle figure professionnelle
engendre une différenciation accentuée entre les individus les plus qualifiés qui accedent
aux opportunités professionnelles et les moins qualifies quant au lien identitaire avec le
syndicat. L'acteur collectif syndical doit se renouveler par cette prise en compte des

nouvelles identités professionnelles.

Le cadre d’analyse élaborée en troisieme partie rapporte les variables explicatives des
identités syndicales issues des diverses approches theoriques présentées. Sans négliger
les approches traditionnelles, il integre la théorie sociologique des identités
professionnelles a I'acteur collectif syndical. Il permet des lors de dégager les hypothéses
de la recherche, a savoir les relations entre les variables identifiees et les identités

syndicales. La conclusion reprend I'essentiel du chapitre.

2.1 Définition des identités syndicales

Cette premiere partie vise a définir I'objet de la recherche, a savoir les identités
syndicales. Notre étude se propose d’examiner le lien identitaire des professionnels vis-a-
vis de leur syndicat, et plus généralement leur rapport avec le syndicalisme, et ce, dans un
contexte d’économie de services et de savoir. Cette thése postule I'existence d’une variété
de nouvelles identités professionnelles engendrant une différenciation, notamment entre
les catégories professionnelles, quant a lidentification des membres a I'egard de leur
syndicat. Les identités syndicales sont analysées en tant qu'identités collectives. En ce
sens, la solidarité est un enjeu majeur pour les syndicats. De fait, la recherche d’'une
nouvelle solidarité organique fonde un renouveau syndical a 'affit d’'une cohésion sociale
malgre la différence accrue entre les individus. De plus, les identités syndicales sont
entrevues comme des modeles syndicaux analysés en termes de dynamique des intéréts,

de démocratie, d’agenda et de pouvoir.
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2.1.1 Identités syndicales et identités collectives

Plusieurs angles d’approches sont possibles pour aborder les identités syndicales. Par
exemple, une vaste littérature sur la propension syndicale se penche sur les attentes des
salariés non syndiqués a I'égard d’'un syndicat (Waddington et Whitson, 1997). Ou encore,
une littérature, certes moins abondante, s’interroge sur les raisons qui incitent les
membres syndiqués a quitter leur syndicat (Friedman et al., 2006 ; Waddington, 2006).
D'autres etudes, comme celles de Freeman et Medoff (1987), soumettent les différences
en termes de satisfaction et de conditions de travail entre les individus syndiqués et ceux
qui ne le sont pas. L’angle de notre thése se propose plutét une étude du rapport
identitaire du membre a I'égard de son syndicat et du syndicalisme plus généralement.
Elle cherche ainsi a examiner le lien entre les salariés syndiqués et leurs syndicats. Les
etudes sur cette relation ont essentiellement été menées dans l'univers industriel des
ouvriers (Lapointe, 1998 ; Touraine et al, 1984). D’autres études ont investigue
globalement le lien identitaire en considérant les différents secteurs et la différenciation
sociale de la main-d’ceuvre (Lévesque et al.,, 1998, 2005). L’originalité de notre these se
propose de tenir compte des mulliples changements dans le monde du travail en
investissant un univers beaucoup moins explore jusqu’'a présent, soit celui du monde des
professionnels des secteurs dynamiques de services, et particulierement celui des
femmes. Dés lors, elle se centre sur la compréhension de l'identification des femmes

professionnelles a I'égard du syndicat dans I'économie contemporaine axée sur le savoir.

De nombreuses croyances alimentées par la littérature sur l'individualisation conduisent a
penser que les professionnels ne s’identifient pas aux syndicats. D’autres études, au
contraire, soutiennent la nécessité de représentation collective pour les salariés qualifies
méme si la forme a adopter est loin de faire 'unanimité. Par exemple, les études de
Bergeron et Renaud (2000) sur les formes de représentation collective désirées par les
salariés des services privés au Québec menées auprés de 485 travailleurs non syndiqués
démontrent que 78 % des travailleurs interrogés souhaitent une représentation collective.
Notre thése cherche a vérifier 'existence d’'une voix collective pour les travailleurs qualifiés
et a dégager le modele identitaire le plus favorable a ces professionnels. D’apres
Bergeron et Renaud (2000 : 266-267): «la valorisation et le développement de la
profession du travailleur s’avere un élément clé dans toute tentative pour une organisation

de représenter collectivement les travailleurs du secteur des services privé ». Notre étude
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se doit de considérer la nature particuliere du rapport au travail développé par le

professionnel.

Le renouvellement du syndicalisme passe par la redéfinition des identités syndicales,
comprises dans le sens d'identités collectives. Tel est le défi des syndicats. Comment le
syndicalisme peut-il retrouver sa capacité a produire des identités collectives dans le
contexte actuel ou la population active se déploie sous de multiples identités affectant les
figures de référence du syndicalisme ? Cette figure syndicale traditionnelle repose sur la
classe ouvriére qui détient le role d’agent historique de transformation sociale (Touraine et
al., 1984). Cependant, la construction de nouvelles figures plurielles correspondant
davantage a la composition réelle du salariat fournit un nouvel espace de représentation.

Les professionnels et les femmes font notamment partie de cette nouvelle configuration.

Les identités sur lesquelles se fonde un régime donné évoluent constamment mais les
institutions formelles demeurent les mémes (Piore et Safford, 2006 : 320). Des lors, le défi
principal de tout syndicat concerne sa capacité de générer de fortes identités collectives.
Avec les changements de l'organisation du travail et des valeurs de la main-d’ceuvre, les
identités collectives des salariés et lidentification des membres a I'égard de leurs
syndicats deviennent les ressources clés de ce défi. Ces identités collectives ne sont pas
données mais sont constamment construites. Une telle conception des identités
syndicales accorde une importance fondamentale aux mécanismes internes du syndicat
cherchant a refléter les identités collectives et fournissant un nouvel espace pour géenerer
de nouvelles identités (Lévesque et Murray, 2006 : 9). Mais pour ce faire, le syndicat doit
étre en mesure de cerner les propres identités collectives de leurs membres et de tenir
compte d’'une nouvelle professionnalité des salariés qui complexifie le rapport avec le

travail.

La recherche de la cohésion sociale par une solidarité entre les travailleurs est au coeur de
I'action collective. Les tenants de la these de I'obsolescence du syndicalisme entrevoient
la fin de I'ere de solidarité par I'emprise de nouvelles identités privilegiant la différence et
lindividualisme. A I'encontre de cette hypothése, il s’agit plutét d’entrevoir la possibilité de
reconstruire différemment la solidarité. « Sauvée, la solidarité ne pourra I'étre que si elle

est refondée » (Van Parijs, 1997 : 9). Autrement dit, la différenciation et 'autonomie des
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individus ne produisent pas nécessairement moins de solidarité puisque les

dissemblances renforcent la complémentarité (Andolfatto, 2002).

La crise actuelle du syndicalisme référe a une crise de solidarite (Hyman, 2002 ; Zoll,
1998). Partant des concepts de solidarité mecanique et de solidarité organique de
Durkheim dans sa thése de la Division du travail social (1960), il est possible de
comprendre l'affaiblissement actuel du syndicalisme par cette distinction entre ces deux
types de solidarite. Zoll (1998) défend la these d’'une mutation socioculturelle de la
solidarité mécanique vers la solidarité organique. Selon cette transition, il est possible de
constater les signes de diffusion d'une solidarité organique nouvelle, porteuse de
renouveau syndical, qui se fonde sur la différence plutét que sur I'égalité entre les

travailleurs.

La conception traditionnelle de la solidarité dérive du principe de solidarité mécanique. Elle
s’appuie sur le postulat d’'une identité commune et le partage de caractéristiques marquant
les individus comme membres d’'un groupe disposant d’'une loyauté collective et d'un sens
clair de la différence par rapport aux autres groupes (Hyman, 2002). Cette solidarité
meécanique basée sur une égalité entre les travailleurs qualifie I'action collective du
syndicalisme traditionnel et par le fait méme la cohésion sociale de I'action ouvriere (Zoll,
1998). Elle est formatrice d’'une mobilisation globale regroupant tous les salariés, victimes
d’o’ppression et d'exploitation, percus individuellement faibles, dans une méme unité
d’action dans laquelle les interéts communs sont poursuivis au nom de l'intérét collectif
(Hyman, 2002).

L'identité de classe se trouve étre historiquement la fondation de cette conception de la
solidarité du syndicalisme de masse (Heckscher, 1988). Maintenant que le membre
typique du syndicat du passé, en 'occurrence I'ouvrier, est désormais minoritaire au sein
de la force de travall, les intéréts des salariés se différencient davantage et les identites
collectives sont plus diffuses et diversifices. Cette différenciation de la société
contemporaine signifie que les intéréts collectifs d’'un groupe de travailleurs particuliers
peuvent étre percus comme étant en opposition avec ceux d’autres travailleurs. La notion
de classe se retrouve dés lors confrontée a de nouvelles identités et formes d'intéréts. Le
salarié typique d’aujourd’hui aux prises d'interéts de toutes sortes possede de multiples

identités qui découlent de son age, de son genre, de ses qualifications et de son travail
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remettant en cause la conception traditionnelle de la solidarité. Par exemple, I'entrée des
femmes dans le monde du travail contrevient aux conceptions traditionnelles de la
solidarité construite a travers la masculinité exprimant les seuls besoins des hommes et
négligeant ceux des femmes, reléguées aux seules taches domestiques. Cette
interdépendance entre I'emploi remunéré et 'emploi non rémunéré est une nouvelle donne
a considérer. |l revient d'ailleurs aux théories féministes d’avoir thématise cette différence
entre les hommes et les femmes. La solidarité traditionnelle se lie a la conception d’'une
classe de travail qui ne reconnait pas cette différenciation entre les hommes et les
femmes, entre les difféerentes compétences ou entre les multiples identités au travail et en
dehors du travail. Selon Zoll (1998), les syndicats sont considérés comme un mouvement
social au service de la solidarité ouvriere. Cette derniére est fondée sur I'égalité, la
ressemblance et I'appartenance a une méme communauté. Par consequent, I'action
collective traditionnelle n'est pas habituée a la différence et au dépassement des frontiérés

de la communauté.

Dés lors, le malaise qui afflige le mouvement syndical est lié aux modes collectivistes
traditionnels. La différenciation accrue des travailleurs est un processus inhérent a la
modernisation (Zoll, 1998). La standardisation de la régulation qui convient a toutes les
conditions d’emploi est a repenser. Le point de départ d'une nouvelle solidarité est la
conscience d’intéréts particuliers et distincts (Hyman, 2002). C'est d’ailleurs en ce sens
qu'Hyman (2002) utilise le concept de solidarites au pluriel et que Piore (1995) suggere
une nouvelle compréhension du syndicalisme en tant que communautés d’actions ou
I'organisation syndicale fournit un contexte pour la réalisation individuelle et en tant
qu'institutions de frontiéres servant de passerelle aux groupes sociaux distincts. En
d'autres termes, la redéfinition de la régulation de I'emploi doit étre flexible et doit
s'éloigner de l'uniformité rigide des structures sociales préalables (Hyman, 2002). L’action
commune est le résultat de débats et de discussions dans laquelle les formes de
régulation définissent un cadre solide qui offre I'espace d’expression pour les travailleurs.
Il s’agit dés lors de déterminer les regles universelles et primaires des régles
discrétionnaires et secondaires. Cette combinaison de protection universelle et
d’opportunités individuelles est I'expression réelle d’'une nouvelle solidarité organique

impliguant la mutualité malgré la différence (Hyman, 2002).
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Cette redefinition de la solidarité qui incombe aux institutions syndicales présuppose un
changement de pratiques et de cultures. Certaines organisations syndicales ont déja
amorcé leurs mutations en se tournant par exemple vers le rebrutement de nouveaux
types d'employés comme les cols blancs (Zoll, 1998). Selon cet auteur, une culture
traditionnelle ouvriere syndicale a peu de chance de convoiter les cols blancs. Par
exemple, les cols blancs, et surtout les professionnels détenant pour la plupart des
dipldmes universitaires, ont appris qu’il fallait se distinguer pour avoir une promotion.
L’identification des cols blancs au syndicat demeurera un probléme tant et aussi
longtemps que les syndicats ne parviendront pas a modifier leur culture égalitariste en vue

d’'une redéfinition organique de la solidarité qui reconnait la différence entre les individus.

2.1.2 Identités syndicales et modéles syndicaux

Selon Hyman (1996), la comprehension des intéréts, la reconfiguration des modéles de
démocratie, un rdle proactif du syndicat et le pouvoir sont au coeur de la redéfinition
dynamique des identités syndicales. Définir les identités syndicales en tant que modeles
syndicaux nous permettra de dégager le modele syndical le plus en arrimage avec les

nouvelles identités professionnelles.

2.1.2.1 Intéréts

L’aire de représentation syndicale et les criteres inclusifs ou exclusifs délimitent les
contours de la représentation des intéréts couverts par les organisations syndicales
(Hyman, 1996). La définition de I'aire de représentation reflete en partie les modeles de
structure syndicale orientés vers un groupe de salariés particulier qui se démarque par
exemple par sa profession. Au-dela de la question de la structure, les intéréts défendus
par les syndicats réféerant exclusivement aux intéréts prives des membres se distinguent
des intéréts couvrant une orientation publique (Hyman, 1996). Ces deux dimensions de la
représentation des intéréts sont, le plus souvent, imbriquées. Généralement, les syndicats
qui se centrent exclusivement sur les besoins de leurs membres tendent a limiter leur
défense des intéréts a des questions liées a I'emploi alors que les organisations

syndicales plus inclusives s’intéressent a des enjeux sociaux plus larges.
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Des lors, une distinction majeure doit étre dressée entre les individus qui percoivent le
syndicat comme un moyen de viser des objectifs macro-économiques et ceux qui se
limitent a une perspective micro-économique basée sur des objectifs particuliers. Ce
débat, loin d’étre nouveau, référe directement au choix de la conscience d’emploi ou de la
conscience politique du syndicalisme (Gallagher et Strauss, 1991). Goldthorpe et al.
(1968) distinguent entre les individus qui supportent le syndicat en tant que simple moyen
de protection économique et ceux pour qui le syndicat représente davantage. Dans ce
dernier cas, le syndicalisme d’affaires pur et simple prestataire de services est dépassé.
Le syndicalisme devient dées lors un mouvement sociopolitique qui cherche a changer

radicalement la société.

Avec lévolution de la société contemporaine qui regroupe une main-d'ceuvre plus
diversifiée, notamment du point de vue des qualifications, il est légitime de s'interroger sur
la fagon dont les syndicats parviennent a réconcilier des intéréts contradictoires.
Freyssinet (1993 : 9) indique la capacité de construire un projet global autour duquel il
s’avére possible de créer des alliances qui rendent suffisamment convergents des intéréts
contradictoires. Méme si les differences dans. la structure organisationnelle sont
importantes, c'est la stratégie des syndicats qui fera la distinction (Hyman, 1996). Les
syndicats doivent composer avec des tensions résultant de la dissemblance des membres
a représenter. Une large perspective qualitative de gammeé d’intéréts vise a permettre la
réconciliation d’intéréts conflictuels. « Interests can only be met to the extent they are
partly redefined » (Offe et Wiesenthal, 1980 : 79). La notion d'intéréts a des dimensions a
la fois subjectives et objectives et la relation entre les deux n'est jamais fixée. La
dynamique de la solidarité se crée a partir des conflits et des mises en commun des
intéréts des uns et des autres au sein du syndicat. Il revient aux syndicats de posséder la

capacité organisationnelle de redéfinir les intéréts (Hyman, 1996).

2.1.2.2 Démocratie

Selon Hyman (1996), la capacité organisationnelle des syndicats est directement liée a la
démocratie syndicale. D’autres auteurs insistent également sur ce caractére essentiel de
la démocratie pour reconstruire l'identité syndicale (Lévesque et Murray, 2003 ; Moody,
2007 ; Wood, 2006a). Deux modeles de démocratie syndicale, référant a la participation
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des membres et a la représentation coexistent (Hyman, 1996). Tout dabord, la
participation et I'implication des membres assurent une meilleure prise en compte des
intéréts des membres par les représentants syndicaux. Sans cette participation, il est
impossible d’établir que les intéréts pronés par les représentants des syndicats
correspondent véritablement a ceux des membres. Le débat sur la démocratie syndicale
est aussi lié a la nature du leadership syndical, traditionnellement représenté par les
travailleurs masculins manuels. Avec la composition changeante de la main-d’ceuvre, un
lien organique doit étre rebati entre les représentants, les activistes et les membres de
fagcon a ce que les initiatives stratégiques soient développées démocratiquement avec

succes (Hyman, 1996).

2.1.2.3 Agenda

Hyman (1996) définit 'agenda des syndicats comme étant I'expression des intéréts qu'ils
cherchent a représenter tout comme le produit de leur processus interne de démocratie et
de leadership. L’agenda comprend non seulement les enjeux de négociation collective
poursuivis avec les dirigeants mais également les sujets plus larges couverts par les

campagnes politiques, le lobbying politique et les négociations avec les gouvernements.

L’agenda formel est facilement identifiable puisqu'il se retrouve largement documenté et la
plupart du temps, il est suffisamment détaillé pour refléter les intéréts spécifiques de
maniére large. Cependant, en réalité, certains intéréts sont concédes lors des
négociations au profit d’autres intéréts. Le choix de ces intéréts dépend non seulement de
la dynamique du processus de négociation mais aussi de la structure de la priorité, le plus
souvent implicite. Ces priorités représentent le « vrai agenda » ou I'« agenda caché »
(Hyman, 1996).

[l est commun de distinguer entre les demandes quantitatives et les demandes qualitatives
(Hyman, 1996). Les demandes quantitatives couvrent les termes de I'échange de marché
entre les travailleurs et les employeurs tels que les salaires, les heures de travail et
d'autres avantages sociaux. Ce type de demande peut entrer en conflit avec le droit de
gérer et l'autorité de I'employeur. En période de crise économique, les demandes

quantitatives sont moins a l'ordre du jour que les demandes qualitatives. Quant aux
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dimensions qualitatives, elles mettent I'accent sur le discours contemporain : « humanizing
human resources management » (Hyman, 1996 : 60) et impliquent directement les
syndicats dans la gestion. Par exemple, une reconstruction de I'agenda des syndicats
autour de la formation et de I'éducation est susceptible de répondre aux intéréts de

carriere de la nouvelle main-d’ceuvre.

2.1.2.4 Pouvoir

Le pouvoir syndical se rapporte a trois dimensions (Hyman, 1996). Premierement, le
pouvoir du syndicat dépend de sa capacité a réaliser un agenda, et ce, malgré sa position
de lutte face a 'employeur. La force de travail est désavantagée de par sa position dans
I'action sociale, les directions disposant de plus grandes ressources que les travailleurs,
ainsi que par les structures sociales dans le sens ou existe une dynamique
socioéconomique privilégiant le profit dans le marché compétiti®. Cependant, les
stratégies syndicales peuvent partiellement compenser la structure de ce déséquilibre de
pouvoir7. Deuxiemement, opérer dans un cadre institutionnel et Iégal favorise la chance de
succeés des syndicats. Troisiemement, la capacite du syndicat d’influencer les attitudes et
les perceptions des dirigeants, des politiciens, du public plus généralement et de leurs
propres membres par I'entremise de la mobilisation de leurs ressources crée un climat

idéologique favorable.

Ce pouvoir est directement li¢ a 'agenda syndical dans la mesure ou une simple addition
quantitative de membres individuels est insuffisante (Hyman, 1996). Le pouvoir requiert
une transformation qualitative basée collectivement sur la volonté d'agir (Offe et
Wiesenthal, 1980). Cette volonté d’action dépend du processus interne d’information, de
consultation et de discussion, autrement dit de la démocratie syndicale et du leadership
des représentants syndicaux. Ce pouvoir est aussi lié aux intéréts puisque la volonté d’agir
est nécessairement affectée par la transparence des enjeux que les syndicats cherchent a
représenter et a la capacité des syndicats de persuader de la nécessité des actions pour
défendre et faire avancer ces intéréts (Hyman, 1996). A cet effet, beaucoup de syndicats

sont d’avis que le pouvoir syndical est lié a la capacité traditionnelle de faire une greve

® Cette perspective référe a I'approche matérialiste élaborée a la section 2.2.1.
! L’approche « située » présentée a la section 2.2.3 est centrée sur les stratégies syndicales.
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efficace. Cependant, les changements dans les milieux de travail conduisent les salariés a
se sentir plus vulnérables face aux sanctions de la direction ou encore moins enclins a la
gréve en raison du respect de I'éthique professionnelle et du client. Si le pouvoir syndical
de ce niveau a diminué, il ne s'avére pas moins que dautres niveaux de pouvoir

demeurent.

Il en ressort que la redéfinition des intéréts et celle de l'agenda des syndicats se
confrontent @ une série de choix. La représentation est-elle confinée essentiellement a
'aréne du travail ou s’élargit-elle au niveau de la société ? L'orientation préconisée est-elle
avant tout collective ou individuelle ? En combinant ces options, Hyman (1996) dégage

quatre définitions de I'aire syndicale (Figure 2.1).

Figure 2.1 : Modéle des intéréts et de 'agenda syndical

Intéréts collectifs

Producteur Citoyen

Travail Société

Capital humain Consommateur

Intéréts individuels

Source : Hyman, 1996 : 69
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Les intéréts collectifs se limitant aux aspects du travail concernent les conditions et les
relations sociales de production. Les intéréts individuels liés au travail, quant a eux, se
centrent sur les termes immédiats du contrat d’emploi tout en pouvant s’étendre sur les
trajectoires de carriére a long terme. Les intéréts collectifs s’élargissant a la grandeur de la
société integrent, bien au-dela de la relation d’'emploi, 'ensemble des enjeux de I'agenda
social qui concerne le travailleur en tant que citoyen. Les intéréts individuels au niveau de
la societé impliquent que le travailleur est essentiellement un consommateur de services
dans le marche (Hyman, 1996 : 69). Chaque modéle de représentation syndicale implique
des stratégies et des ressources de pouvoir qui requierent des actions d’opposition ou de

coopération.

Il en découle une panoplie d’identités syndicales alternatives (Tableau 2.1). Premiérement,
une forme de collectivisme basée sur la profession n'est pas sans rappeler la
représentation exclusive du modéle de guilde des métiers. Deuxiemement, une action
centrée sur le travailleur individuel s'oriente vers un syndicalisme de services qui agit a
titre de police d'assurance en offrant un support matériel aux individus. Troisiétmement, le
syndicalisme de type managérial accentue la dimension coopérative entre le syndicat et la
direction en cherchant a s’ingérer dans la gestion de I'entreprise. Quatriemement, un
modéle de partenariat social met I'accent sur 'action politique du syndicat au niveau
macroéconomique. Finalement, le type de syndicalisme de mouvement social s'associe a

un syndicalisme de masse.

Tableau 2.1 : Cinq types d’identités syndicales

Action Fonction ‘ Idéal-type
Occupation Représentation exclusive Guilde, métier
Travailleur individuel Services Mutualisme (ex. :

« friendly society »
Management Coalition de productivité Syndicat manageérial
Gouvernement Echange politique Partenariat social
Support de masse Campagne Mouvement social

Source : Hyman 1996 : 70
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Ces pistes générales fournissent un cadre de réflexion sur les identités syndicales
permettant de mettre de l'avant une pluralitt de modéles syndicaux. L'enjeu est la
question des priorités et des choix stratégiques des syndicats. Dégager le modele syndical
auquel la nouvelle composition du salariat s’identifie le plus releve d'une investigation
empirique. Mais avant tout, il est fondamental de se pencher sur les approches théoriques

afin d’identifier les principaux facteurs qui affectent les identités syndicales.

2.2 Approches théoriques sur les identités syndicales

Notre thése débute par une conception des rapports sociaux de production. Selon Hyman
(1989), la production des biens et des services ne constitue pas seulement des relations
techniques entre les individus mais €galement un ensemble de relations sociales. Cette -
fusion des rapports sociaux et de I'économie s’apparente a I'approche de I'économie
politique critique en relations industrielles (Giles et Murray, 1996, 1997). Selon cette
perspective globale, I'étude des relations industrielles s’étend a tous les aspects-de la
.relation d’emploi. Le rapport d'emploi se définit par le lien entre un salarié et un employeur
(Edwards, 2003 : 9). Notre thése se propose alors d’identifier 'ensemble des éléments du
rapport d’emploi qui affectent les identités syndicales dans un contexte d’évolution de la

sociéte contemporaine d’une économie orientée vers le savoir des salariés.

Cette thése fait également appel a la régulation du travail faisant place aux interactions

entre les acteurs qui disposent de ressources de pouvoir.

Labour regulation might be defined as the totality of processes and norms by which
actors and institutions, at different levels, contribute to the determination of the
conditions of work and employment. Labour regulation encompasses simultaneously
both the process of regulation and its results, that is, the rules and norms about work.
Labour regulation is a process of interaction between actors who have their own power
resources about rules concerning the employment relationship in the context of the
production and delivery of goods and services. The power resources, be they
institutionalised or otherwise, are asymmetrical inasmuch as they are grounded in the
very nature of the employment relationship and are structured by their location in that
relationship. The sources of power of these actors are the result of the interaction of
their particular power resources and the particular contingencies operating on them.
Rules, be they formal or informal, effective or not, substantive or procedural, result
form this process of regulation, but they too must be continually activated and
renegotiated (Murray et al., 2000 : 246).
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Les contextes d’action et les logiques d’acteurs sont primordiaux a considérer. Les
théories présentées réferent aux approches matérialiste, instrumentale, « située » et a la
theorie des identités professionnelles. Parmi ces théories, I'approche « située » considére
le syndicat comme un acteur collectif disposant de ressources pour s'adapter aux
changements. Cependant, cette approche n’identifie pas la these de nouvelles identités
professionnelles, en l'occurrence celles des femmes, pouvant affecter les identités
syndicales. Il incombe pourtant aux syndicats de s’adapter a ces nouvelles identités
professionnelles. En ce sens, I'appel a la théorie de la socialisation professionnelle comble
cette lacune et enrichit le cadre d’analyse de la recherche. Méme si notre thése priorise le
syndicat comme acteur collectif aux prises avec de nouvelles identités professionnelles
des membres, nous ne souhaitons en aucun cas effectuer une analyse réductrice a ces
seuls facteurs reférant a la juxtaposition de l'approche « située » et de la théorie
sociologique des identités professionnelles. Au contraire, nous cherchons a prendre en
compte les principaux éléments de la relation d'emploi qui affectent le niveau
d’identification entre le membre et le syndicat. Des lors, des approches plus traditionnelles

liees au milieu du travail sous I'angle matérialiste ou instrumental sont a considérer.

2.2.1 Approche matérialiste

Le pluralisme s’est imposé comme courant dominant de l'analyse des relations
industrielles mettant les enjeux de négociation au cceur des rapports entre le patronat et le
syndicat, et ce, dans une situation d’équilibre de pouvoir. A I'encontre de ce courant,
I'économie politique critique (Giles et Murray, 1996, 1997), partant d’'une perspective
critique, se propose une nouvelle approche des relations industrielles qui véhicule I'étude

globale des rapports sociaux de production.

[...] Le défi est d'arriver a une compréhension dynamique des contraintes
structurelles qui s’exercent sur les acteurs, de la nature et de la construction
historique des institutions dans lesquelles ils agissent et de leurs stratégies
individuelles et collectives a I'intérieur de ces contraintes et de ces institutions.
Il faut refuser l'imposition d’'une cohésion fonctionnelle sur ces acteurs a la
faveur d’'une compréhension dynamique de la construction sociale (Giles et
Murray, 1096 : 83).
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Au préalable, certains auteurs (Edwards, 1986 ; Hyman, 1979) se sont penchés sur une
théorie matérialiste en relations industrielles. Selon cette approche critique, les identités
syndicales émanent directement du rapport salarial. L'existence des syndicats, issue de la
relation d’emploi asymetrique, représente la contre force nécessaire au capitalisme. Tout
salarié appuie nécessairement le bien fondé du syndicalisme, et ce, quelles que soient les
mutations du travail. Selon Edwards (1986), la dynamique des changements ne doit pas
étre exagérée. Il ne s’'agit pas d’'une transformation de systéeme imposant de nouvelles
logiques de comportement méme si des pressions accrues ont lieu. La société industrielle
se caractérise par le lieu de production qui définit le lieu du rapport social et du conflit
(Touraine et al., 1984). L'approche nous conduit a analyser les identités syndicales a partir
des concepts de relations sociales de production et de lutte de classes. Cette pensée
critique défend I'idée que le syndicalisme n’est pas seulement une coalition formée pour
I'obtention de biens collectifs mais un mouvement défini par sa position dans des rapports
de classes et mettant en cause ['utilisation sociale des forces de production de la sociéte

industrielle (Touraine et al., 1984).

Le processus de régulation des emplois est inséré dans une analyse portant sur la
dynamique de la production et de I'accumulation du capital, et plus généralement sur les
relations sociales et politiques (Hyman, 1979). Cette perspective repose sur deux
postulats fondamentaux de la relation d’emploi. Premiérement, les rapports sociaux de
production reflétent et reproduisent un antagonisme structuré des intéréts entre le capital
et le travail (Edwards, 1986 ; Hyman, 1979). « The basis of the theory is an analysis of
exploitation and the identification of a “structured antagonism” between dominant and

subordinate groups within any exploitative mode of production » (Edwards, 1986 : 58).

Le rapport d’emploi est une relation de domination de la part des dirigeants pour lesquels
la classe de travailleurs est subordonnée (Giles et Murray, 1997). La relation d’emploi est
caracterisee par cette inégalité fondamentale et permanente du pouvoir entre les
travailleurs et les employeurs. Cette relation asymétrique est issue de I'exploitation de la
capacité de production de la classe des travailleurs rémunérés pour la création d'un
surplus bénéficiant aux dirigeants. Dés lors, I'antagonisme structuré est permanent en
raison de la subordination constante des travailleurs a I'autorité de I'employeur et de la
nécessité de planifier la production en accord avec les besoins du marcheé capitaliste

(Edwards, 1986). Les dirigeants visent le contréle du processus de production par le
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développement des moyens d’extraction du travail des salariés. Selon Friedman (1977),
les directions usent de deux stratégies pour exercer leur autorité sur la force de travail.
D’une part, les employeurs peuvent exercer un contrdle direct sur les travailleurs par une
supervision serrée et la restriction de l'aire de responsabilités. D’autre part, ils
responsabilisent les travailleurs en autorisant une certaine autonomie dans le travail dans
le but de profiter de la créativité de la force de travail pour les fins de productivite. Dans ce
cas, I'autonomie conférée cherche a persuader les travailleurs que le processus de travail
refléte leurs propres désirs et objectifs au lieu de 'accumulation de capital et du profit.
Edwards (1986) spécifie que ces deux visions peuvent coexister dans une méme

entreprise.

Deuxiémement, méme si I'opposition structurée occasionne la subordination d’'une partie,
la soumission des travailleurs n'est pas absolue. Il est essentiel de reconnaitre le
caractére complexe et limité de cette subordination (Murray et al., 2000: 247). Le
capitalisme organise les travailleurs sur une base collective, celle du processus de
production, et génére la base matérielle, sous forme de lutte de classe, pour une
resistance effective face a 'employeur et aux priorités du mode de production capitaliste.
Selon Hyman (1979), le conflit est inévitable entre la vente de la force de travail et le role
de la gestion. Peu importe le mode de production, les transformations du pouvoir du travail
demeurent un processus incertain et les travailleurs ont nécessairement la capacité

d'altérer les termes de leur subordination (Edwards, 1986).

e procés de travail se circonscrit ainsi dans une aire d’incertitude qui refléte le fait que le
contrat de travail ne peut pas specifier avec exactitude tous les détails. Cette
indétermination permet aux acteurs sociaux d’affecter la situation, méme s'ils demeurent
sous le poids des contraintes. Cette autonomie relative du procés du travail est
'autonomie des luttes (Edwards, 1986). En ce sens, la coopération n'est pas totalement
rejetée mais celle-ci doit étre organisée dans le cadre du conflit structurel et du rapport
salarial asymétrique. Les différentes fagons d’organiser les relations de travail refletent a
la fois le conflit ou la coopération (Edwards, 1986). Les capitalistes ne cherchent pas
forcément du contréle sur tous les aspects des relations de travail et le comportement des
travailleurs implique de I'adaptation aussi bien que de la résistance. Aussi, I'analyse du
comportement restreint au conflit ou a la résistance est insatisfaisante car une activité

donnée implique & la fois le conflit et la coopération. « Co-operation as well as conflict
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must be a feature of any labour process, the argument that the terms of the labour contract
cannot be specified in advance, and the location of conflict within the production process
itself » (Edwards, 1986 : 54).

Ainsi, les employeurs et les travailleurs, malgré leurs conflits d’'intéréts, peuvent coopérer
ensemble. A cet égard, la contribution de Burawoy est intéressante pour comprendre
pourquoi les travailleurs consentent a I'exploitation des employeurs. « Rather than argue
that conflict between management and worker is endemic or “structural,” | shall show how
both conflict and consent are organized on the shop floor » (Burawoy, 1979 : 4). Ce
consentement est en fait une coopération nécessaire pour les travailleurs. Par exemple,
la coopeération dans le fonctionnement de I'entreprise peut faciliter la protection des
intéréts des gestionnaires et ceux des travailleurs (Edwards ef al. 2006 : 126). « Co-
operation is not the opposite of conflict. Rather, achieving co-operation is a necessarily
uncertain and unstable process » (Bélanger et Edwards, 2007 : 714). Ces deux
dimensions axées sur le conflit et la coopération sont ainsi liees (Bélanger et Edwards,
2007 ; Edwards et al., 2006).

Les syndicats visent a confronter le pouvoir des dirigeants en s’appuyant sur une solidarité
qui réduit la vulnérabilité de I'individu. Dans une perspective actionnaliste, Touraine et al.
(1984), a partir de I'histoire du mouvement ouvrier, présentent le syndicalisme comme un
mouvement social. L’action ouvriere syndicale est vue comme un mouvement social
d'importance centrale dans la société industrielle comme s’élevant au-dessus des
revendications et des négociations jusqu’a mettre en cause le mode de gestion sociale de

lindustrie.

La situation de travail n'est pas seulement un donné auquel I'action syndicale
reagit ou qu'elle essaie de modifier dans certaines limites ; elle n'est pas
seulement une situation culturelle, économique ou politique ; elle est aussi la
manifestation plus ou moins directe d’'un rapport social conflictuel et surtout
d'actions sociales antagonistes, de sorte qu'au lieu de pouvoir expliquer les
rapports et les mouvements sociaux, elle doit d’'abord étre expliquée par eux
(Touraine et al., 1984 : 50).

Le mouvement ouvrier est un acteur social défini par son apport de travail et sa place dans
les rapports de production. « Le mouvement ouvrier est une action collective organisée

dont la fonction est de transformer le statut économique et social des salariés. Il n'existe
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que comme visée d’'une classe sociale ou d’'une strate, donc d’'un groupement particulier,
sur la societe globale (Touraine, 1960 : 57). Cet acteur conteste la domination patronale
organisatrice du travail qui dépossede les ouvriers de leur autonomie et les prive d'une
deéfinition positive d’eux-mémes et de leur travail (Touraine et al., 1984). Postulant
I'établissement des rapports sociaux entre des acteurs, I'action ouvriére ne peut pas étre
definie en référence a une situation mais plutét par le rapport de domination et le champ

culturel.

La notion de conscience de classe est une contribution majeure a la compréhension de
I'approche materialiste. Les observations de Touraine et al. (1984) rendent compte d’'une
conscience de classe de l'ouvrier au travail confronté directement au rapport de
domination sociale sur lequel repose la société industrielle. Le mouvement ouvrier se
constitue par l'intégration de deux types de conscience de classe ouvriére. D'une part, la
conscience fiere, représentative des ouvriers qualifiés, référe positivement a 'autonomie
professionnelle et a la fierté d’exercer son métier. L'ouvrier se définit par sa créativité et sa
satisfaction au travail. Dans une situation dominée par l'orientation professionnelle de
I'action, la lutte se réfere a un enjeu culturel et la conscience ouvriére se centre sur
I'identité de I'acteur (Touraine et al., 1984 : 128). D’autre part, la conscience prolétarienne,
véhiculée par les manceuvres déqualifiés soumis a des taches pénibles, est définie par la
precarite, la privation et la détermination économique de l'action. Le mouvement ouvrier
s'opere par l'unification de ces deux types de conscience grace au point de rencontre
entre les ouvriers qualifiés et les ouvriers non qualifiés qui s’opposent ensemble au

patronat dominant les rapports de production.

La conscience de classe est définie par la référence aux rapports sociaux de travail, c'est-
a-dire I'opposition entre ceux qui dirigent la production et ceux qui sont soumis a son
organisation. La lutte permet d'unifier les ouvriers qualifiées et les manoceuvres non
qualifiés. En ce sens, la portée générale du conflit conduit le mouvement ouvrier a
dépasser les intéréts des catégories particulieres. Les deux actions de défense
communautaire et de gestion politique du changement encadrent la fonction principale du
syndicalisme, celle d’'un mouvement social qui conteste la gestion patronale du travail. La
conscience de classe ouvriére, synonyme alors de conscience de conflits, se forme autour
de l'appropriation des ressources engagées dans la production industrielle dans un

contexte de rationalisation du travail. La conscience de classe n'est pas seulement
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conscience d'identité culturelle et sociale. La conscience des rapports de domination

'emporte sur celle de l'identiteé sociale et culturelle de I'acteur (Touraine et al., 1984).

La conscience de classe suppose d’abord le dépassement des aspects défensifs
de la lutte contre I'adversaire, qui détruit I'identité professionnelle, et ensuite
I'attribution a ce conflit d’'une valeur générale, au dela du simple affrontement
entre vendeurs et acheteurs de la force de travail. En revanche, si n'est pas
présente la conscience d'identité professionnelle, il est impossible aux ouvriers
d'opposer a la domination patronale une autre conception sociale de la
production industrielle. Il faut que les ouvriers se sentent dépositaires de la
competence et de la capacité de travail nécessaire pour faire fonctionner les
ateliers. Le mouvement ouvrier, ainsi défini, est bien un mouvement social,
puisqu’il combine la conscience d’'un conflit social, entre ouvriers et patrons, avec
la référence a un enjeu culturel, la production industrielle, dont chacun des
adversaires reconnait la valeur positive et dont il se veut le meilleur défenseur
contre les intéréts particuliers et méme irrationnels de son adversaire (Touraine
etal, 1984 . 72-73).

L’action syndicale s’éleve de la défense de l'identité (solidarité ouvriére contre le patron
qui conduit a la defense du statut) au niveau de la totalité (syndicalisme gestionnaire
recherchant l'influence politique) en passant par la priorité donnée a la lutte contre
I'adversaire (lutte contre I'exploitation capitaliste conduisant a un marchandage entre
partenaires sociaux) (Touraine et al., 1984 : 83). Au-dela de sa phase centrale dominée
par la conscience de classe, le syndicalisme peut prendre des formes trés diverses liées a
la négociation collective ou a l'intervention politique ou encore a la participation, voire a la
cogestion, pouvant conduire a un renouveau de la stricte défense corporative (Touraine et
al., 1984). D'aprés Hyman (1997a), cette conception néglige I'autonomie relative des

syndicats dans le fagonnement de la conscience des salariés.

Le déclin du mouvement ouvrier est issu de la perte de I'autonomie professionnelle
engendrée par |'évolution des formes de I'organisation du travail qui tend a faire éclater la
conscience de classe (Touraine et al., 1984 :162). Le couple de la conscience de la fierté
professionnelle et de la conscience d’exploitation se disloque sous I'emprise des
stratégies patronales qui cherchent a faire disparaitre I'autonomie professionnelle. Les
études de Touraine et al. (1984) indiquent que les nouveaux salariés tels que les
techniciens et ingénieurs ne développent pas de nouvelle logique d'action et demeurent
attachés aux images classiques du mouvement ouvrier. D’aprés cette étude, les

techniciens s’identifient essentiellement au principe de solidarité et délaissent le principe
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professionnel réduisant le rapport au travail a un strict lien instrumental. Plus encore, la
segmentation du marché du travail accentue les contrastes entre les travailleurs qualifiés
et ceux qui ne le sont pas. D'un c6té, les travailleurs protégés s'orientent vers la défense
d'un statut et la recherche de garanties pour améliorer leur position relative. lls peuvent
alors dériver vers une défense catégorielle qui les éloigne de toute référence a la
conscience de classe. D'un autre cété, les travailleurs précaires se désintéressent de plus
en plus des rapports de production et s’écartent de la culture industrielle (Touraine et al.,
1984).

Cependant, s'opposant a la thése du déclin du syndicalisme, Touraine et al. (1984)
proposent deux voies pour l'avenir du syndicalisme : se restreindre a la négociation
collective sans référence a un rapport de classes ou s’élever au niveau des politiques
syndicales. D’aprés ces auteurs, méme si les syndicats sont de moins en moins des

acteurs de classe, ils deviennent des acteurs politiques plus importants.

Quant a Mallet (1963), il évoque plutdt I'idée d'une nouvelle classe ouvriére. Déja dans les
annees soixante, il consideére les transformations dans le monde ouvrier qui engendrent
'expansion de la classe ouvriere auprés des ingénieurs et des techniciens. Selon cet
auteur, la complexité accrue du travail ouvrier ainsi que les nouvelles contraintes des
ingénieurs et des techniciens dissipent les frontieres entre les cols bleus et les cols blancs
vers une classe ouvriére technicisée. Le débat sur les cols blancs ne date donc pas d'hier

bien qu’il demeure confiné dans le secteur manufacturier.

Méme si I'issue de nouveaux contours d’une classe ouvriere demeure incertaine, il ressort
de 'ensemble de la présentation de I'approche matérialiste centrée sur le dynamisme des
rapports sociaux de production, deux facteurs majeurs a considérer lors d’'une analyse des
identites syndicales. D'une part, le rapport de domination et de controle de la direction
dans la relation d’'emploi oblige une prise en compte du comportement de I'employeur
dans toute étude sur les identités syndicales. D'autre part, une analyse en termes de
comportements axés sur le conflit est insuffisante car la coopération, bien que soumise
aux contraintes structurelles de la relation d’emploi, est également présente. Les
travailleurs ne sont pas systématiquement opposés aux dirigeants et les employeurs ne

reposent pas juste sur la coercition pour persuader les salariés de travailler. En plus de
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I'eétude du comportement de I'employeur, la considération du climat de relations de travail

est fondamentale.

Malgré I'utilité établie de cette approche, quatre aspects justifient I'insuffisance de recourir
a cette seule approche. Premierement, la recherche d'une compréhension globale des
phénomeénes de travail, dans une perspective holiste, met essentiellement 'accent sur les
contraintes structurelles dans la relation d’'emploi nous permettant avant tout de situer les
identités syndicales dans une perspective générale. Ces fondements sont fondamentaux
pour toute étude sur le syndicalisme mais demeurent insuffisants pour comprendre les

dynamiques entre les membres et les syndicats.

Deuxiemement, Edwards (1986) et Friedman (1977) accordent beaucoup d'importance a
I'etude du comportement et des stratégies de contrdle de la part des dirigeants. Cet accent
sur le contréle social provient du pouvoir conféré a 'employeur, c’est-a-dire de la place de
domination occupée par I'employeur dans les rapports sociaux de production. Bien que
ces auteurs traitent du réle des acteurs dans I'élaboration des institutions, ils négligent
d’'expliquer concrétement la capacite des syndicats d’élaborer leurs propres stratégies,

disposant eux aussi d’un certain pouvoir.

Troisiemement, en établissant un cadre large sur les relations d’emploi, il est difficile d’y
insérer les interéts particuliers de la diversité accrue de la main-d’oeuvre. Par exemple, la
division du travail entre les hommes et les femmes est une caractéristique importante des
organisations de travail mais cette prise en compte n'est pas considérée dans cette
approche. Cependant, certains tenants de cette théorie constatent cette lacune. Par
exemple, Thompson (1983) reconnait qu'il est difficile de comprendre I'organisation du
travail, les méthodes de contréle et les enjeux de qualification liés aux procés du travail
sans porter attention a la division sexuelle du travail. Il est en effet essentiel de considérer
la place particuliere des femmes par ses fonctions de production et de reproduction
sociales et la ségrégation vécue dans les milieux de travail. En ce sens, les liens entre le

proces du travail et d’autres parts de la vie sociale doivent étre pris en compte.

Quatriemement, beaucoup d'études se concentrent sur les travailleurs manuels
embauchés dans le secteur industriel. D’aprés la théorie présentée, les principes
généraux de I'antagonisme structuré sont applicables a tous les types de travailleurs dans

la mesure ou ils ne détiennent pas les moyens de production et qu'ils sont soumis a
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lautorité des dirigeants. Cependant, certaines catégories comme celles des
professionnels peuvent avoir un rapport plus ambigu avec le patronat ou avec les autres
employés s'ils exercent eux-mémes une certaine autorité sur le travail d’autres catégories.
Par ailleurs, I'approche ne semble pas présager de nouveaux rapports au travail limitant
ainsi 'ampleur des changements. Or, certaines etudes, comme celles de Francfort et al.
(1995) menées dans de multiples milieux de travail, contredisent celles de Touraine et al.
(1984) sur la perte de I'autonomie professionnelle et indiquent des conséquences variées
de la reorganisation du travail et des nouvelles pratiques de gestion des ressources

humaines sur la main-d’ceuvre.

Malgré tout, 'apport de 'approche matérialiste dans une étude sur les identités syndicales
est indeniable par sa prise en compte globale des contradictions dans le rapport d'emploi
et du pouvoir inégalement réparti. Au-dela des postulats généraux fondamentaux de
l'approche, elle permet de mettre I'accent sur les notions de conflit et de coopération

intrinseéquement liées dans toute analyse sur les identités syndicales.

2.2.2 Approche instrumentale

L’identification des membres a I'égard du syndicat peut référer a une logique
d’amélioration de la situation en milieu de travail. Cette conception des identites
syndicales repose sur la nature instrumentale de la loyauté exercée par les membres vis-
a-vis de leur syndicat. Cet individualisme méthodologique orienté vers des choix rationnels
n'est pas sans rappeler le modéle du syndicalisme d’affaires. Malgré I'apport de cette
approche, le plus souvent basée sur les études réalisées en Amérique du Nord sur le
union commitment, une recherche sur les identités syndicales ne peut se limiter au réle

instrumental du lien entre le salarié et le syndicat.

De nombreuses études sur le union commitment ont été menées depuis les années 1980,
le plus souvent en Amérique du Nord (Barling ef al., 1982 ; Morrow et McElroy, 2006). Les
recherches de Gordon et al. (1980) sont les premieres a définir I'identification de I'individu
a I'égard du syndicat. Elles reflétent les définitions précédentes basées sur le commitment
organisationnel (Porter et Smith, 1970) et sur la relation d’échanges (Steers, 1977) dans le

développement de I'identification. En particulier, Gordon et al. (1980 : 485-486) déefinissent
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le union commitment selon quatre dimensions se rapportant successivement a une
attitude de loyauté envers le syndicat, un sens de responsabilité a I'égard du syndicat, la

volonté de s’y impliquer et plus généralement la foi dans le syndicalisme.

Méme si la loyauté envers le syndicat est seulement une facette de la définition du union
commitment des études de Gordon et al. (1980), il est généralement accepté qu'il s’agit du
meilleur indicateur de lidentification au syndicat (Bamberger et al., 1999) expliquant le
plus de variance (Tan et Aryee, 2002). Les études se basent ainsi principalement sur la
loyauté que les salariés développent envers le syndicat. Cette loyauté réfere au degre
d’identification des membres a I'égard du syndicat et a I'appropriation des objectifs et des

croyances du syndicat (Tan et Aryee, 2002).

Les relations positives entre la loyauté a I'égard du syndicalisme et le union commitment
mettent 'emphase sur le réle de linstrumentalité du syndicat a savoir la perception des
merﬁbres de I'impact du syndicat sur leurs conditions de travail (Barling et al., 1992 ;
Fullagar et Barling, 1989). La propension syndicale s’initie généralement par le constat
d’insatisfaction au travail (Wheeler et McClendon, 1991). Dés lors, le lien développé par
les salariés pour le syndicat renvoie a I'évaluation des conditions de travail et au réle
instrumental du syndicat (Lévesque et al.,, 1998, 2005). En d’autres termes, I'étendue de
I'instrumentalité du syndicat sous-tend que ce dernier est pergu comme ayant une

influence sur les conditions de travail des salariés (Gordon ef al., 1995 : 353).

En échange d'une gratification de divers besoins et avantages liés aux conditions de
travail, le membre développe des attitudes de loyauté envers son syndicat. L'identification
du membre est liee a l'instrumentalité du syndicat dans le sens ou le membre croit
fermement que le syndicat peut étre utilisé comme un moyen pour satisfaire ses propres
fins et intéréts personnels (Sherer et Morishima, 1989 ; Sverke et Sjoberg, 1995). Dés
lors, I'attachement des individus au syndicat reflete les avantages percus provenant du

syndicat.

Selon cette considération instrumentale du lien entre le membre et le syndicat, il ressort
que les identités syndicales proviennent de la capacité des syndicats de défendre et
d’améliorer les conditions de travail (Lévesque et al., 2005). La loyauté associee au degré

de satisfaction exprimée par les membres a I'égard de leur syndicat serait donc liee a
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I'evaluation de la performance du syndicat a défendre les intéréts personnels des
membres. Dés lors, le membre s’identifie au syndicat en échange de I'amélioration des
salaires, des avantages sociaux et des conditions générales de travail (Barling et al.,
1982 : 82). Cette approche référe directement a I'étiquette « Bread and Butter » du modéle
du syndicalisme d'affaires et du modéle de services (Bamberger et al., 1999). Dans un tel
cas, les membres ne sont autres que des consommateurs passifs de services individuels
s'identifiant au syndicat en fonction de la capacité de ce dernier a satisfaire leurs stricts

besoins économiques (Snape et Redman, 2004).

Cette motivation instrumentale demeure une forme de collectivisme, souvent confondue
avec l'individualisme, puisque les salariés cherchent avant tout a maximiser leurs propres
intéréts individuels liés directement a leur situation de travail (Healy, 1999). En réalité, Ia
conception instrumentale du syndicat se distingue de l'individualisme par le fait que les
salariés reconnaissent leurs propres faiblesses dans leurs relations de pouvoir avec
I'employeur. lls s’adressent dés lors au syndicat pour redresser ce déséquilibre dans la
balance de pouvoir. Cette approche instrumentale repose donc sur le fait que les individus
seuls ne peuvent protéger ni améliorer leurs conditions de travail et ont nécessairement
besoin de la force collective pour y parvenir (Healy, 1999). Des orientations individualistes
« does not immediately lead to a disengagement in relation to being collectively organised
in a trade union » (Madsen, 1997 : 212).

La littérature est dominée par trois approches alternatives cherchant a expliquer les
attitudes des membres a I'égard du syndicat (Klandermans, 1986). La premiére approche,
la plus utilisée, basée sur la théorie des choix rationnels, met au cceur l'individu qui
cherche a maximiser ses intéréts personnels (« a calculative involvement »). La deuxiéme
approche référant au modéle de frustration-agression repose sur la participation du
membre au syndicat comme étant une réaction de frustration ou d’aliénation dans la
situation de travail. La derniere approche axée sur l'interactionnisme lie la participation et
le culturalisme en supposant que la décision individuelle de participer est influencée par le

groupe auquel le salarié appartient.

Selon cette prise de position culturaliste, il existerait une relation entre la socialisation et
I'attachement manifesté a I'égard de son syndicat. Les études en ce sens nous montrent

que la loyauté vis-a-vis du syndicat et plus généralement la foi exprimée au syndicalisme
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semblent étre liées tant par les perceptions a I'égard du syndicalisme de I'entourage du
salarié que par le sentiment développé envers le syndicat durant la premiére année en
tant que membre du syndicat (Gordon et al.,, 1980). Les effets de la socialisation de la
famille sur le développement des attitudes des membres envers les syndicats en genéral
seraient méme critiques dans toutes les étapes du processus de syndicalisation et
influenceraient le degré d’identification et de participation dans un syndicat (Barling et al.,
1991). Cette littérature est déja le présage qu'une stricte identification instrumentale de

individu au syndicat est insuffisante.

Les recherches démontrent ainsi toute I'importance de considérer, dans une analyse des
identités syndicales, I'eévaluation des conditions de travail par les membres (Lévesque et
al., 1998, 2005; Snape et Redman, 2004) mais aussi les influences sociales sur le lien
entre le syndicat et le salarié (Barling et al., 1991). Malgré I'effort de considérer I'effet de
socialisation sur lidentification du membre a I'égard du syndicat, cette approche a
dominance instrumentale, bien que pertinente, nous apparait trop reductrice. Six raisons
principales justifient l'idée que I'instrumentalité syndicale, bien qu’elle soit une condition
nécessaire, apparait insuffisante a la viabilit¢ syndicale. Premierement, de multiples
débats sur la complexité et le choix des dimensions du wunion commitment ont eu lieu
(Morrow et McElroy, 2006 ; Snape et al., 2000). Dans lle méme sens, Gallagher et Strauss
(1991) nous mettent en garde sur une éventuelle inconsistance de la définition de la

variable se rapportant au union commitment.

Deuxiemement, méme si de nombreux résultats de recherche suggérent un lien
instrumental au syndicat, il demeure difficile d'y déterminer le sens des relations causales
(Gallagher et Strauss, 1991). Les perceptions instrumentales conduisent-elles a une plus
grande identification des membres ou bien est-ce les membres aux prises d’'une plus forte
identification qui tendent a percevoir le syndicat comme étant instrumental ? Selon une
etude de Fullagar et Barling (1989), l'instrumentalité serait une variable modératrice entre
la satisfaction et la loyauté. Dans leur étude, les membres syndiqués insatisfaits expriment

une plus grande loyauté lorsque le syndicat est percu comme étant instrumental.

Troisiemement, de récentes études mettent de lavant la contradiction de certains
résultats. Par exemple, les recherches de Bamberger et al. (1999) mettent 'accent sur le

réle indépendant et important de l'instrumentalité dans la prédiction du union commitment
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alors que les résultats de I'étude de Morrow et McElroy (2006) ne relevent aucun impact
des enjeux « Bread and Butter » lieés aux salaires, aux heures de travail et aux conditions
de travail (comme le climat de sécurité). Selon cette derniére étude, les enjeux basés sur
les résultats des syndicats ne semblent plus conduire a la loyauté envers le syndicat. Est-
ce un changement historique des membres du syndicat ? Les résultats de cette étude
suggeérant l'idée que les travailleurs syndiqués s'intéressent a de nouvelles formes de
contrats psychologiques pour eux-mémes, leurs syndicats et leurs employeurs invitent a
aller au-dela de I'instrumentalité du syndicat (Coyle-Shapiro et Neuman, 2004) et méme a
se pencher sur un partenariat possible entre le syndicat et 'employeur. Cette tendance est
consequente avec la littérature sur le commitment dual qui indique que I'identification au

syndicat et a I'organisation n’est pas antithétique (Beauvais et al., 1991).

Quatriemement, les forces économiques qui encouragent la spécialisation flexible plutét
que la production de masse exigent de nouvelles considérations en matiere de
négociation collective trop restreinte dans une perspective traditionnelle au niveau des
salaires et des conditions de travail. D’autant plus que les syndicats pourraient avoir moins
d’habiletés a augmenter les salaires du fait de la pression compétitive exercée par les
entreprises non syndiquées. Il est plus facile pour les employeurs de convaincre les
travailleurs que les syndicats ne sont pas nécessaires pour représenter leurs intéréts. De
plus, IEtat est un important régulateur social des conditions d’emploi. Certaines politiques
du gouvernement remplacent les fonctions syndicales par une expansion des droits légaux
des travailleurs en dehors des termes contractuels des accords de convention collective
en accordant davantage de protection individuelle aux travailleurs (Brody, 1991 ; Strauss
et al., 1991).

Cinquiemement, la relation entre le membre et le syndicat se restreint a un échange
economique évacuant tout rapport social et tout acteur collectif. Cet individualisme
méthodologique basé sur une logique de lintérét individuel des théories classiques repose
sur la propre rationalité de chaque acteur sans que la relation d’emploi ne soit considérée
comme une relation de pouvoir. De plus, restreindre le lien identitaire a I'instrumentalité ou
I'action collective a la défense d'intéréts économiques revient a présenter les syndicats
comme des coalitions d’intéréts illustrant ainsi le modéle du syndicalisme d'affaires. Or, le

syndicat est un acteur social défini, non comme un groupe d’intérét, mais a la fois par des
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relations conflictuelles et par une référence positive, qu’il partage avec son adversaire, aux

orientations culturelles de la sociéte (Touraine et al., 1984).

Finalement, I'approche instrumentale exclut de son analyse toute forme de nouvelles
sources d’identification. Certaines recherches insérent la prise en compte d'une
identification a I'entreprise. Cependant, 'abondance de la littérature sur le commitment
dual omet la reconnaissance de multiples possibilités d’'identités au travail. Pourtant, les
salariés s’identifient a une série de constituants de leur environnement de travail. « An
individual employee may feel more or less committed to their immediate workgroup, their
division or department, their supervisor, their manager, the top management of the
organization, their clients or customers, and their profession or occupation » (Snape et al.,
2000 : 219). A cette fin, les individus peuvent s’identifier a de multiples sources. Méme si
I'action collective ne peut pas étre reduite a la seule defense d'une identite, elle se doit
d’'en tenir compte. Encore trop peu de recherches considéerent ces diversités identitaires

dans I'étude des relations entre les salariés et les syndicats (Snape et al., 2000).

En somme, il ressort que linstrumentalité est le principal facteur de prédiction de
l'identification des membres a I'égard de leur syndicat. |l s’avere dés lors essentiel de
considérer 'évaluation des conditions de travail des membres, tant les salaires que les
conditions générales, dans toute étude sur les identités syndicales. Cependant, limiter la
négociation aux conditions de travail et aux salaires, un modele suivi par le syndicalisme
traditionnel, peut fonctionner en période de stabilite économique ou I'enjeu des gains est
primordial. Mais en période de concurrence économique, la perpétuation de ce seul type
d'action syndicale pourrait expliquer la perte de légitimité actuelle des syndicats dans
notre société contemporaine. Le lien entre le membre et le syndicat basé sur un seul
echange economique demeure insuffisant ; la relation devant plutét étre pensée en termes
d'identités collectives. Déja, une tentative de considérer quelques facteurs de
socialisation® présage de la lacune de I'approche instrumentale, ce qui nous conduit & une

réflexion plus prononcée sur I'approche « située ».

Dans le cadre d’analyse, ce facteur de socialisation sera intégré a I'approche « située ».
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2.2.3 Approche « située »

Selon une approche « située », la capacité stratégique des acteurs influence directement
les identités syndicales. S'il est vrai que le comportement de I'employeur est un facteur de
prediction des identités syndicales, le propre comportement du syndicat en fait tout autant.
Cette perspective concgoit I'identité syndicale comme un construit social et accorde la

primauté a l'action.

L’interaction entre les acteurs résulte de toutes sortes de régles dans le travail, qu'elles
soient formelles ou informelles, substantives ou procédurales. Le réle des relations
sociales est particulierement critique puisque ces régles peuvent seulement étre
comprises dans leur contexte social. En particulier, pour Reynaud (1989), le systeme, loin
d’étre une donnée, est un construit social ou s’exercent les regles du jeu. Il edicte
limportance de la régulation en termes d'interactions entre les acteurs et postule
I'existence d'une pluralité de systémes sociaux issus d'une diversité de projets qui
générent la régulation sociale. La régulation se définit par 'ensemble des mécanismes
d’ajustement que le systeme social d’'une organisation invente et met en ceuvre pour

maintenir un équilibre interne et s’adapter a I'évolution de ses divers environnements.

Le syndicat, en tant qu’acteur collectif, ne repose pas sur I'addition des intéréts individuels
mais sur I'acceptation d’'une regle commune comme celle par exemple de la solidarité
ouvriére. Autrement dit, I'existence d’un intérét commun est insuffisante pour créer une
action collective. Au-dela d’'une simple agregation des décisions individuelles, I'action
collective exige un engagement moral par une mobilisation autour de la regle aux fins
d'action commune et se définit par un projet. L’ensemble de ces régles favorise la
constitution de lidentité d’'un groupe social. |l existe dés lors des régles en commun
malgré la différence des individus. En acceptant une régulation commune, le groupe

constitue une communauté capable d’action collective (Reynaud, 1989).

Les regles delimitent l'acteur collectif et déterminent les modes d’échange entre les
individus qui composent I'acteur collectif. Autrement dit, la régulation fonde et constitue un
acteur collectif. L'action collective ne peut se passer de contrainte sociale. La contrainte
gu’exerce une regle sur un individu est liée a I'appartenance collective qu’elle lui procure.

Une régle peut exercer une contrainte sur une autre collectivité qui a déja ses regles.
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L’élaboration des regles est un enjeu social qui peut dés lors donner lieu a des conflits. En
fait, les acteurs collectifs sont constamment en conflit les uns avec les autres. A titre
d’illustration, Reynaud (1989) traite des conflits « de territoire » en citant I'exemple des
organisations qui recherchent les mémes membres. Les acteurs usent constamment de
stratégies pour influencer les régles du jeu. A cet effet, Reynaud (1988) traite de la
regulation de contréle comme étant issue des regles formelles édictées par les dirigeants.
Quant a la regulation autonome, elle concerne les régles informelles produites par les
groupes d’exécutants. Les conflits proviennent de la confrontation globale des logiques,

chaque régulation ambitionnant d’obtenir une légitimité.

Cette mise en evidence de la contrainte de la régle, de la régulation de controle et de la
régulation autonome rend légitime les rapports de force existants entre les acteurs. La
recherche d'une régulation conjointe avancée par Reynaud (1989), bien que souvent
instable, provient de compromis entre I'autonomie et le contréle. L'auteur nous met
cependant bien en garde sur le fait que cette régulation conjointe ne résout pas
entierement l'opposition et n'épuise pas le conflit. Les relations d’opposition entre les
groupes peuvent engendrer un rapport de forces des relations de négociation. La
négociation n'évacue pas le conflit ou la concurrence des régulations bien que
'affrontement des rapports de force puisse parvenir a une régulation conjointe. Le
maintien de I'équilibre n’est jamais assuré ; il est méme vu comme étant précaire
(Reynaud, 1989). La négociation n’élimine pas I'asymétrie des positions des parties mais

regle de facon provisoire I'inégalité du rapport de force (De Terssac, 2003 : 27).

En particulier, une riche littérature montre comment les syndicats posseédent une large
gamme d’options stratégiques qui dépendent de leur propre contréle (Lévesque et al.,
1998, 2005 ; Richards, 2006 ; Wood, 2006b). La prémisse est la suivante . « [...] unions
have some discretion in how to react to their changing environments » (Frege et Kelly,
2003 : 7). Méme si de nombreux changements economiques relies a I'emploi et aux
structures peuvent affaiblir les organisations syndicales, cette issue fataliste n’est pas une
unique réponse possible. Déja, les syndicats canadiens bénéficient d'un contexte de
législation plus favorable que d'autres pays pour permettre une'syndicalisation dans les
secteurs non traditionnels de la main-d'ceuvre (Rose et Chaison, 1996). Mais plus
précisément, certains syndicats acquierent une plus grande capacité a faire des choix

stratégiques que d’autres et possedent les habiletés a utiliser cette capacite (Richards,
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2006). Autrement dit, certains syndicats seraient mieux placés que d’autres pour susciter

l'identification de leurs membres.

Méme si les comportements des parties en présence sont restreints dans un cadre
d’opposition structurelle et limités par lincertitude fondamentale du contexte
organisationnel dans lequel la relation d’emploi prend place, la régulation entraine un jeu
stratégique entre les acteurs (Murray ef al., 2000 : 250). Ces auteurs relevent plusieurs
aspects de cette interaction : la nature stratégique de linteraction et I'interdépendance
stratégique des acteurs ainsi que l'importance du pouvoir dans la détermination des

relations et les compromis sociaux qui en résultent.

Tout d'abord, la nature stratégique de linteraction entre les acteurs est au coeur de la
sociologie francaise de I'analyse stratégique (Bernoux, 1985 ; Crozier et Friedberg, 1977).
Tout en rejetant les postulats de la rationalité universelle des individus, les tenants de
I'approche de la stratégie des acteurs postulent que chaque acteur dispose de ses propres
objectifs et d'un certain degré d'autonomie dans la poursuite de ses stratégies. Cette
perspective s’enracine dans le concept de rationalité limitée (Bernoux, 2002) dans la
mesure ou cette rationalité est restreinte par les contingences de I'environnement, les
stratégies des autres acteurs et les propres ressources a la disposition des acteurs
(Murray et al., 2000). Selon ce point de vue, il est impossible épistémologiquement de
parler d’action humaine sans référer a la capacité d’action et d’interaction des acteurs. ||
ne s’agit pas d’éliminer le poids des contraintes, mais aucune n’est telle qu’elle supprime
toute autonomie et toute initiative des acteurs (Bernoux, 2002 : 85). Par ailleurs, la
stratégie des acteurs n’a de sens que lorsqu’elle est située dans son contexte social (De
Terssac, 1992) et la régularité des modes d’'action dans les relations sociales favorise

I'interdépendance stratégique entre les acteurs (Murray et al., 2000).

De plus, le pouvoir, au coeur de la régulation collective, est determinant dans les relations
entre les acteurs (Murray et al., 2000). Dans le cadre de la régulation du travail, les
ressources de pouvoir des acteurs sont nécessairement asymeétriques en raison de la
nature du rapport de domination dans la relation d’emploi. Le cadre d'analyse de
Lévesque et Murray (2003) repose essentiellement sur trois ressources de pouvoir que les
syndicats sont appelés a mobiliser pour se revitaliser : la capacite stratégique, la solidarité

externe et la solidarité interne. Premierement, la capacité stratégique renvoie a I'habileté
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des syndicats locaux de se convertir en syndicalisme de proposition afin d'élaborer un
agenda ou projet autonome et de mener des stratégies proactives. lls doivent des lors étre
capables de véhiculer leurs valeurs, intéréts et objectifs poursuivis reliés a une large vision
d'équité et de justice sociale a la défense du citoyen et du travailleur sans se restreindre a

'amélioration des conditions de travail.

Deuxiemement, la solidarité interne référe aux mécanismes développés pour assurer la
démocratie et la cohésion sociale entre les travailleurs. Flynn et al. (2004) definissent deux
formes de democratie : I'importance de considérer la voie du membre dans les décisions
syndicales et le contréle que ces membres exercent dans l'implantation des politiques.
Parmi les exemples suggerés par Lévesque et Murray (2003), on y retrouve la
participation des membres a la vie syndicale, la communication entre les travailleurs et les
representants syndicaux, les programmes d’education syndicale et les libérations
syndicales. L'identité collective des travailleurs qui forme la cohésion sociale recherchée
par le syndicat peut étre menacée par l'implication des travailleurs dans les milieux de
travail, I'individualisme accru ou encore la diversité des identités au travail. Cependant, les
syndicats démocratiques sont plus aptes a promouvoir la justice sociale pour tous si les

difféerents groupes sociaux sont impliqués dans les décisions (Kirton et Greene, 2002).

Strauss et al. (1991) confirment le caractére essentiel de la démocratie syndicale parce
gu’elle augmente l'efficacité du syndicat dans la représentation des membres et mobilise
davantage ses membres. Par exemple, les syndicats démocratiques sont plus efficaces
dans la mesure ou les membres peuvent influencer les prises de décisions et
eventuellement les changer quand ces derniéres s’averent inadéquates. Rosanvallon
(1988 : 258) souligne cette importance de la démocratie comme instrument de pressions
sur les instances syndicales. |l est dés lors nécessaire pour le syndicalisme de clarifier son

rapport a I'idée démocratique et la nature du lien qui le rattache aux salariés.

De ce fait, les auteurs Lévesque et Murray (2003) insistent sur I'importance cruciale de
pratiques démocratiques pour forger lidentité syndicale. A vrai dire, d’autres auteurs
(Moody, 2007 ; Rigby et al., 2006 ; Wood, 2006a) soulignent également le caractere
essentiel de la démocratie syndicale. En particulier, la [égitimité méme du syndicat dans le

rapport d’emploi dépend de sa démocratie interne. Autrement dit, le lien au syndicat se




102

structure autour de la légitimite des actions syndicales qui force ainsi I'examen de la

démocratie syndicale (Dufour et Hege, 2002 ; Lévesque et al., 1998).

Pour définir une démocratie sociale, les syndicats doivent eux-mémes étre démocratiques.
« It is argued that democracy is closely related to a union’s capacity to mobilize and act »
(Wood, 2006b : 34). Au cceur du renouveau, c'est la démocratie qui représente le
fondement de la force du mouvement syndical, autant dans la maniére que les syndicats
opérent dans les milieux de travail en considérant leurs membres que dans I'expression

des aspirations plus larges de la société (Fletcher et Hurd, 1999 ; Moody, 2007).

As | have argued, union power must be deep as well as broad and wide. That
sort of power begins in the workplace or on-the-job and in the local union.
Membership involvement, leadership accountability, and union democracy are
indispensable elements of power that can be exercised by millions in a place
and manner that impacts capital (Moody, 2007 : 235).

La démocratie est le moyen pour construire de nouvelles solidarités agencées aux
nouveaux types de main-d’'oeuvre et aspirations des employés. Elle permet de concevoir

des stratégies appropriées (Moody, 1997 : 276).

En définissant un réle inclusif au syndicalisme, il est possible de forger une nouvelle
cohésion sociale qui regroupe les travailleurs. Entre autres, la démocratie a la base qui
represente les liens entre les membres et les structures formelles ainsi que les objectifs de
justice sociale caractérisent ce mouvement social (Dibben, 2006). Ce réle elargi peut

renforcer le syndicalisme dans nos sociétés contemporaines.

[...]itis clear the relative strength of unions matters for democracy. The rise of
unions within the advanced societies in most cases took place coterminously
with the rise of the broadening of the mainstream democratic discourse, and
with a greater emphasis being placed on a social and redistributive political
agenda (Wood, 2006a : 11).

Ce mouvement social n'est pas étranger a la troisieme ressource de pouvoir centrée sur la
démocratie externe. La solidarité externe renvoie a la capacité des syndicats de créer des
alliances avec la communauté ou avec dautres syndicats afin de construire des
mécanismes de coordination horizontaux et verticaux au sein du syndicat (Lévesque et

Murray, 2003). Ces auteurs rapportent que ces liens sont bénéfiques pour I'échange
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d’informations, de pratiques, d'expertises et de politiques. Pour éviter l'isolement des
syndicats, il est ainsi impératif de developper des liens avec la communauté qui
permettent aux syndicats de couvrir des enjeux sociaux qui depassent le milieu de travail
comme la conciliation travail-famille ou la protection de I'environnement tout en refletant
les besoins diversifiés de la main-d’ceuvre. Il est aussi souhaitable que la solidarité

externe transcende les frontieres nationales (Moody, 1997).

Ce courant sur le syndicalisme de mouvement social est en pleine émergence. C’est
d’ailleurs la notion centrale de I'étude de Lopez (2004) sur deux campagnes syndicales de
la SEIU auprés du monde infirmier. Ces campagnes ont démontré I'importance de la
valeur des alliances communautaires auprés d’une population peu syndiquée a travers un

syndicalisme de mouvement social.

[...] If unions can successfully deal with workers’ lived experience, they can
build solidarity to win certification elections, workplace to workplace, and that if
unions can also deal in various ways with the organizational legacies of
business unionism, they can mobilize existing rank-and-file workers in
struggles that link up workers across multiple work sites and with sympathetic
community allies (Lopez, 2004 : 154).

Quant a Piore (1995), il explore la difficulté de réconcilier les groupes sociaux différents.
Par son approche interprétative a la cognition, il définit la notion de groupes d'identités
comme étant des communautés partageant un ensemble commun de significations. Ces
communautés sont capables d'action pour traverser les frontieres au-dela du groupe
identitaire, pour surpasser I'isolement d’'un groupe a l'autre et pour construire des alliances
a travers la différence ; d'autant plus que les individus peuvent étre liés a plus d’'un groupe
(age, femmes, etc.). Les nouveaux groupes sociaux ne sont pas imbriqués dans
I'économie et ne bénéficient pas suffisamment de reconnaissance institutionnelle (Piore
1995 : 58 ; Piore et Safford, 2006). L'étendue des réseaux géographiques (alliances
régionales par exemple) permet ainsi un élargissement des frontiéres dans la poursuite de
la reconnaissance et le respect parmi les groupes des uns et des autres et pour la plus
large société. En ce sens, les syndicats sont vus comme des communautés d’action (type
de mobilisation par les identités) en tant qu’institution de réseaux (Piore, 1995). Elles
peuvent, par exemple, faciliter la mobilité professionnelle, la formation et la négociation
par secteur. Dans le méme sens, Heckscher et Carré (2006) proposent des liens entre les

syndicats et les mouvements (« quasi-unions ») développés en paralléle aux syndicats.
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Ces mouvements sont souvent créés pour combler le déficit de représentation syndicale
de certains groupes sociaux. lls indiquent que ces mouvements ou associations n'ont pas
donné de résultats probants et gagneraient a étre considérés par les syndicats. Ces

nouveaux réseaux seraient mémes prometteurs.

En bref, accroitre la capacité d’action des syndicats signifie promouvoir un agenda
stratégique et autonome, assurer la démocratie interne et créer des liens avec d'autres

syndicats ou communautés.

Ce pouvoir dépend non seulement des ressources disponibles auprés des acteurs mais
aussi du ressort de ces ressources dans un contexte donné. Il est fondamental de prendre
en compte les effets structurants des ressources de pouvoir et du contexte. En d’'autres
termes, la prise en compte du pouvoir doit chercher a incorporer a la fois la structure et
'agence (Murray et al.,, 2000). Les acteurs sont soumis a des structures qui balisent
I'action individuelle mais celles-ci ne leur enlévent pas leurs marges d'autonomie
(Bernoux, 2002). Cette dualité entre les structures sociales et les interactions est au coeur
de la réflexion de Giddens (1987) qui refuse I’opposition habituelle entre les deux termes.
L'acteur et la structure, plutét que de les percevoir en opposition, sont dépendants

réciproguement I'un et de l'autre.

Devant une telle perspective, il est clair que le niveau local d'une organisation prend toute
son importance par ces régles du jeu. De plus, le syndicat est lui-méme vu comme un
acteur collectif capable de mettre en place des stratégies. Sur le plan local, Lévesque et
Murray (2003) soutiennent que les syndicats sont au coeur du renouveau des stratégies
syndicales. Selon cette thése, leur avenir dépend de leur capacite a mobiliser leurs
ressources de pouvoir (agenda, solidarité interne par la démocratie, solidarité avec
I'externe) dans un contexte ou les relations entre les travailleurs et les directions sont
redéfinies. La force de I'action syndicale repose sur I'habileté des syndicats a I'échelle
locale a développer leur pouvoir (Frost, 2000). Ce pouvoir decoule principalement de leurs
capacités a mobiliser et a renforcer leurs ressources afin de modifier les termes de leurs
relations avec les dirigeants et les gouvernements. L’identification des membres a leur
syndicat découlera dés lors des propres actions syndicales. Une analyse des identités
syndicales prend nécessairement en compte ces actions syndicales référant au caractere

proactif du syndicat, a la démocratie interne et aux alliances externes. Lévesque ef al.
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(2003) ont 'avantage de mettre en avant toute I'importance des stratégies du syndicat en
tant qu’'acteur collectif par I'entremise de sa capacité a mobiliser ses ressources de
pouvoir que ce soit des attributs ou des alliances. Cette perspective, en misant sur les
stratégies syndicales, sous-tend que I'employeur n'est pas le seul a disposer de pouvoir.
De plus, elle pose avec justesse la dualité entre les contraintes et les rationalités des

acteurs.

La théorie de la régulation sociale de Reynaud se situe également a une place centrale de
ce point de vue. D'une part, elle met I'accent sur la production des regles sociales qui
ordonnent les interactions entre les individus a partir de I'analyse de la rencontre des
acteurs dont le résultat demeure toujours incertain. D'autre part, elle tente de penser
ensemble 'acteur et le systeme. De méme, d'apres De Terssac (2003), elle tire également
profit de I'approche en termes de rationalités individuelles ou collectives sans omettre les
contraintes que ces rationalités inventent. Plus précisément, I'approche « situee » met en
évidence une régulation ou les acteurs se mobilisent autour de regles qu’ils négocient. De
méme, la société ne constitue pas un systeme homogéne fondé sur une régulation globale
mais repose sur I'existence de systémes sociaux hétérogénes instituant des regulations
décentralisées et fragmentées. Reynaud (1989) parvient a rendre compte du jeu introduit
dans la société par I'existence d’'une pluralité d'acteurs qui ont une certaine rationalité
sans coordination d’ensemble. Il redéfinit la régulation par le processus par lequel les

acteurs produisent et transforment des régles qui conférent un sens a 'action collective.

Il ressort ainsi de ces aspects que I'action organisée est un construit social qui ne cherche
pas a opposer l'individualisme méthodologique et le holisme. Ce rejet du dualisme entre
lindividu et la structure défend l'idee que les espaces sont structurés par l'action des
individus en méme temps qu'ils structurent cette action (Giddens, 1987). Dans le méme
ordre d'idées, la subordination des travailleurs a I'employeur n'épuise pas la capacité
d’initiative, ni méme l'exercice du pouvoir, puisqu’'en ce cas, les subordonnés inventent
une organisation collective - parfois plus efficace que celle qui est préconisée par

'encadrement (De Terssac, 2003 : 13).

Devant ces constats, une étude de lidentification des membres vis-a-vis du syndicat doit
considérer, dans le cadre des rapports sociaux de travail, les propres stratégies des

syndicats puisque ce dernier est considéré comme un acteur collectif disposant de ses
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propres ressources de pouvoir liées a son réle proactif, a la démocratie interne syndicale
et aux alliances avec l'externe. L'apport de cette approche est donc indéniable.
~ Cependant, il demeure encore une question en suspens. Qu’en est-il des individus en tant
que groupes au sein d’'une méme organisation ? L’acteur ne se limite pas a une institution,
un syndicat ou une direction. Un acteur représente des agents individuels, des groupes ou
des institutions (Murray et al., 2000 : 250). Autrement dit, le syndicalisme doit apprendre a
cohabiter avec le collectif des salariés en tenant compte des aspirations de ces derniers.
En d'autres termes, 'approche « située » présentée ne focalise pas suffisamment sur la
nature du rapport entretenu par le salarié vis-a-vis de son travail. Or, pour redéfinir son
lien avec les membres dans une société contemporaine, le syndicat doit nécessairement

tenir compte de ce vécu du salarié et de sa socialisation professionnelle.

2.2.4 Apport de la théorie sociologique des identités professionnelles

A partir de ces réflexions antérieures, nous arrivons au noyau théorique de cette thése a
savoir que les identités professionnelles, elles aussi se construisant a partir de relations
sociales, affectent I'identification des membres vis-a-vis du syndicat et plus généralement
du syndicalisme. Selon Dubar (2003 : 333), il est difficile d’élaborer une théorie de I'acteur
social producteur de régulation au sens-de Reynaud sans y adjoindre une théorie du mode
de socialisation de cet acteur. En d’'autres termes, I'approche « située » sur le syndicat
comme acteur collectif, préalablement présentée, doit étre complémentée par la théorie

sociologique des identités professionnelles. Tel est I'apport théorique de notre these.

Ces deux théories partagent 'idée que lindividu en tant d’acteur participant a l'invention
de nouvelles régles du jeu social ne peut étre ni un simple agent économique ni un simple
membre d’'un collectif doté d'une conscience pratique mais plutdét un sujet ayant acquis
une conscience discursive autour d’'un projet au sens de Giddens (1987). Or, celle-ci ne
peut se construire que sur la base d'une certaine socialisation formant une société des
individus (Dubar, 2003).

L'identité n’est jamais donnée, elle est toujours construite et a reconstruire dans une
incertitude plus ou moins grande et plus ou moins durable (Dubar, 1996 ; Osty, 2004).

L'identité est définie comme « le résultat a la fois stable et provisoire, individuel et collectif,
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subjectif et objectif, biographique et structurel, des divers processus de socialisation qui,
conjointement, construisent des individus et définissent des institutions » (Dubar, 1996 :
111). Contrairemenf aux approches phénoménologique ou psychanalytique, cette
définition sociologique de lidentité situe la notion subjective a lintérieur méme du

processus des rapports sociaux et se rapporte a un produit de socialisations successives.

La question de l'identité au travail traduit le fait que les rapports entre les uns et les autres
ne conduisent pas juste a des relations de pouvoir. Les individus accedent a une
socialisation par les groupes et les échanges entre les collégues et la hierarchie. Peu a
peu, ils apprennent a se connaitre et a se définir par des comportements propres aux
groupes dont ils font partie. D'aprés Dubar (1996), la socialisation est un processus de
construction d'identité, c'est-a-dire d'appartenance et de relations. En d'autres termes, se
socialiser signifie développer des rapports sociaux et donc assumer son appartenance a
des groupes. Les relations de pouvoir établies dans l'entreprise permettent de se
construire une identité au travail. L'idée générale exprimée par Dubar (1996) est que tout
individu se donne un sens dans la multiplicité des rapports sociaux et cherche a le faire

reconnaitre par les partenaires de travail.

Dubar et Tripier (2005 : 4-6) définissent les professions de quatre facons. La profession
peut étre une fonction (position professionnelle), un emploi (classification professionnelle),
un métier (spécialisation professionnelle) ou une déclaration de foi (vocation et identité
professionnelle). La richesse de cette notion éclaire I'identité au travail dans un sens
subjectif tout comme les formes d’association ou de mobilisation dans le monde du travail.
Selon ces auteurs, les multiples études menées, tant aux Etats-Unis qu’en Europe, et en
particulier en France depuis une vingtaine d’années sur diverses professions, tendent a
faire sortir le concept de profession du cadre structuro-fonctionnaliste dont il est issu,
notamment chez Parsons, dans le sens ou lidentité professionnelle ne repose pas

seulement sur un savoir partagé sanctionné par un diplédme.

Des lors, le concept didentités professionnelles est complexe a définir. L'identité
professionnelle est définie comme un construit social ou un systeme d’action inscrit dans
des rapports sociaux situés dans un temps et un espace individuel et social. Cette identité
se construit sur la base d’interactions malgré le poids des contraintes de toutes sortes qui

conditionnent son émergence. Les identités professionnelles sont caractérisées par le
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dépassement des oppositions entre les identités collectives et les identités personnelles
considérées comme un tout structurant de la construction identitaire. Dubar (1992, 1996)
expose la notion de formes identitaires comme étant issues d'une double transaction,
I'identité pour soi et Iidentité pour autrui, qui structure la socialisation professionnelle des
individus. L’articulation de ces deux processus identitaires hétérogénes est au cceur de la

théorie sociologique de l'identité.

L'identité pour soi est appelée transaction biographique par Dubar (1992, 1996) dans la
mesure ou les processus biographiques lies aux parcours de l'emploi et d'autres
caractéristiques personnelles (ethnie, sexe, etc.) donnent un sens a lidentité. Cette
transaction subjective renvoie ainsi au processus temporel de construction d'une identité
sociale puisqu'elle pose le probléme de la cohérence dans le temps (prise en compte du
passé, du présent et de l'avenir). Piotet et Sainsaulieu (1994) définissent la notion
d'identités comme étant un ensemble de représentations mentales qui permettent aux
individus de retrouver une cohérence entre leurs expériences présentes et celles du
passé. Ce processus concerne l'incorporation de I'identité par les individus eux-mémes en
fonction des trajectoires sociales dans lesquelles les individus se construisent des
identités pour soi. Avant de s'identifier personnellement a un groupe professionnel, un
individu hérite d’'une identité de genre, d’'une identité ethnique et d'une identité de classe
sociale. Le processus biographique renvoie ainsi a une articulation entre une identité

héritée et I'identité visée qui définit l'identité pour soi (Dubar, 1996 : 120).

Quant a I'identité pour autrui, elle est une définition de soi en fonction des autres. Piotet et
Sainsaulieu (1994) la définissent comme étant la facon dont on représente sa position
dans un ensemble humain. Ainsi, le salarié se sent proche de certains et différent des
autres. Dubar (1992, 1996) qualifie l'identité pour autrui de transaction relationnelle. Cette
derniere concerne les relations entre les acteurs et renvoie au processus de
reconnaissance de lidentité professionnelie et a ses évolutions. L'identification a des
groupes est le moyen d'obtenir une définition collective, et donc une source d'intégration.
L'identité pour autrui est le résultat de transactions entre soi et les autres dans divers
contextes sociaux de relations concretes d'échanges ou de pouvoir. Elle concerne
I'attribution de l'identité par les institutions et les acteurs directement en interaction avec
I'individu. Elle ne peut s'analyser en dehors des jeux d’acteurs dans lequel 'individu est

impliqué et résulte de rapports de force entre tous les acteurs concernés dans un contexte
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inégal du pouvoir. Selon Sainsaulieu (1985), lidentité au travail se fonde sur des
représentations collectives distinctes qui construisent des acteurs du systéme social.
L'expérience relationnelle et sociale du pouvoir fait partie intégrante de la définition de
l'identitée et fait des rapports de travail le lieu ou s’expérimente « I'affrontement des désirs
de reconnaissance dans un contexte d’accés inégal, mouvant et complexe du pouvoir »
(Sainsaulieu, 1985 : 342). Francfort ef al. (1995 . 220) relévent trois dimensions de
l'identité professionnelle relatives au champ d’investissement de 'acteur ou son acces au

pouvoir, aux comportements relationnels et aux valeurs issues du travail.

De ce point de vue, la conceptualisation refuse de distinguer l'identité individuelle de
I'identité collective (Tap, 1980) pour faire de l'identité sociale une articulation entre deux
transactions. Les transactions internes a l'individu sont confrontées aux identifications
antérieures et au désir de construire de nouvelles identités afin d’assimiler Iidentité pour
autrui a lidentité pour soi (transactions subjectives). Les transactions externes entre
l'individu et les institutions avec lesquelles il se trouve en interaction visent a accommoder

I'identité pour soi a I'identité pour autrui (transactions objectives).

Des stratégies identitaires, toujours évolutives, cherchent a réduire I'écart entre les deux
types d’identités, lorsque celles-ci different. L'identité se construit a l'intersection de ces
deux dimensions et ne peut étre caractérisée sans prendre en considération le contexte
dans lequel évolue lindividu. Contrairement aux approches culturelles et fonctionnelles qui
réduisent la socialisation a une forme d’intégration sociale ou culturelle unifiée reposant
sur un conditionnement inconscient, la théorie sociologique de l'identité de Dubar (1996)
n'admet pas le principe d’une unité du monde social qui impose a tous les membres de la
société contemporaine une méme logique de maximisation des intéréts matériels et
symboliques. Au contraire, cette approche place l'interaction et I'incertitude au cceur de la
réalité sociale définie comme une confrontation entre des logiques d’action hétérogenes.
Chaque individu est confronté a une double exigence et doit apprendre a la fois a se faire
reconnaitre par les autres (Osty, 2004). En ce sens, la socialisation consiste a gérer cette

dualité.

La notion d'identités professionnelles suppose que I'on puisse considérer les salariés
d’'une organisation non seulement comme des acteurs de leur situation de travail mais

aussi comme des professionnels ayant a gérer leur carriére, a anticiper leur parcours et a
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accroitre leurs compétences (Dubar et Tripier, 2005). Depuis les années 80, la thése de
'emergence d'une nouvelle figure du professionnel ou de la valorisation d’une nouvelle
identité salariale est mise de l'avant, notamment dans le cadre de la sociologie des

professions.

La sociologie francaise est profondément divisée sur la question de I'éclosion de nouvelles
formes de professionnalité et plus largement sur I'évolution du travail. D’'un c6te, une vaste
littérature de la sociologie de I'entreprise (Francfort ef al., 1995 ; Osty, 2004 ; Sainsaulieu,
1997 ., Segrestin, 1992) sous-tend I'hypothése de I'émergence d'une nouvelle
prdfessionnalité d’entreprise qui remplace la figure ouvriere d’hier. Ce courant de pensee
post-taylorien évoque un nouveau type de travail qui engage la logique de compétence, la
responsabilité et la subjectivité des salaries. De l'autre cbté, I'evolution du travail est
davantage interprétée comme une nouvelle phase de rationalisation provoquant la
déprofessionnalisation et la destruction des identités collectives syndicales du salariat
(Linhart, 1991). Selon ce point de vue, les innovations introduites demeurent tayloriennes
dans le sens ou les directions s’efforcent seulement de développer de nouveaux types de
domination et de contrdle social qui s’exercent directement sur les salariés (Linhart et
Linhart, 1998). Mais ces deux points de vue sur I'évolution du travail et des pratiques de
gestion des ressources humaines ne sont pas nécessairement exclusifs I'un de I'autre. La
thése de la segmentation des marchés du travail de Doeringer et Piore (1971) actualisée
dans le nouveau contexte industriel par Piore et Sabel (1989) permet de dissocier les

mieux nantis des exclus des réorganisations.

D'aprés Alter (1993), lincertitude de la modernisation, tiraillée entre la logique de
I'innovation et celle de la rationalisation, favorise 'émergence de nouveaux acteurs aux
prises avec un nouveau type de professionnalisme. « C’est lincertitude qui fait la
compétence des professionnels, et non la définition de leur poste de travail » (Alter, 1993 :
178). L’auteur dégage quatre types d'incertitudes relatives a la technique accrue, la
diversification des produits, les connaissances par rapport aux nouvelles situations de
travail et I'environnement imprévisible. Il rajoute que la compétence des nouveaux
professionnels se distingue de celle des artisans du passé dans le sens ou les
qualifications artisanales correspondent a un apprentissage par expérience sur des taches
variées alors que la nouvelle figure professionnelle amenée a apprendre en permanence

cumule autant les savoirs pratiques que théoriques. Les initiatives et I'autonomie, plutét
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que le statut, sont les piliers de cette nouvelle forme d'identités professionnelles. Les
nouveaux professionnels sont ceux qui disposent d'une compétence facilitant la gestion
des incertitudes. En ce sens, Alter (1993 : 186) présente [Iinnovation et la
professionnalisation comme un construit social et non comme le résultat d'un simple
determinisme. La professionnalisation ne référe pas seulement a une évolution de marché
mais e€galement a une activité stratégique qui cherche a mobiliser les ressources pour
s'approprier d'une opportunité. Cette innovation a un colt en termes d’implication et de

surmenage pour les individus.

Francfort et al. (1995) affirment que l'entreprise est un haut lieu de socialisation pour la
plupart des individus qui y développent des identités collectives de plus en plus
diversifiées. Ces auteurs avancent l'idée que la réorganisation du travail ne fait pas que
transformer l'activité de travail des personnes, elle opére aussi une modification de
I'identité, du statut professionnel et social. Les individus investissent dans les rapports
humains des motivations personnelles centrées sur la recherche de leur identité et sur la
reconnaissance sociale de leur place et de leurs réalisations. Selon Francfort et al. (1995),
si le travail permet pour chaque individu l'acces a I'emploi, et par le fait méme une identité
et une fonction sociale, il est investi fort différemment par les uns et les autres. Cependant,
les auteurs dégagent le consensus suivant : « [...] celui d’un rapport structurant au travail,
allant au dela du rapport a I'emploi. Cela signifie que les individus trouvent du sens dans le
contenu de leurs taches, et que le rapport au travail n'est pas seulement instrumental »
(Francfort et al., 1995 : 272). De méme, le désir de réalisation de soi, d'accés a un métier,
de maitrise d'une sphere d'activité et I'attachement au travail favorisent une implication
personnelle au travail. Ces auteurs mettent en évidence la multiplicité des identités au
travail et présentent de nouvelles formes identitaires référant au modéle professionnel de

service public, de mobilité et entrepreneurial (Francfort ef al., 1995 : 223).

D'aprés Piotet et Sainsaulieu (1994), le travail intégre une nouvelle conception de la
compétence basée sur un savoir-faire centré sur l'organisation comme systéme de
ressources, sur la valeur d'usage et d'échange du produit et sur les contacts avec la
clientéle. La valeur méme du travail n'est plus simplement une question de promotion et
de conditions matérielles, elle touche a I'ensemble des activités personnelles des individus
dans et hors I'entreprise. Piotet et Sainsaulieu (1994) soulignent que les individus sont

devenus extrémement sensibles a la reconnaissance sociale qu'ils tirent de leur travail.
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C’est la reconnaissance des compétences et celle des savoirs qui constituent le coeur des
nouvelles identités (Osty, 2004). Ces identités professionnelles sont régulierement
confrontées aux innovations technologiques, organisationnelles et de gestion d’emploi des

entreprises.

S'insérant dans cette théorie sociologique de lidentité professionnelle, notre thése postule
que c’est 'émergence de nouvelles identités professionnelles qui questionne la legitimite
syndicale traditionnelle. En se servant de ce concept d'identités professionnelles pour
expliquer I'identification des membres envers leur syndicat, « L’identification au travail peut
[...] servir de base a une allégeance accrue au syndicalisme, dans la mesure ou ce
dernier apporte une contribution importante et significative a la requalification du travail et

I'amelioration des conditions de travail » (Lapointe, 1998 : 208).

L'essor de la nouvelle sociologie de I'entreprise depuis les années 1980 propose que
I'entreprise soit considerée comme un lieu de créations de valeurs et de constitution d’'un
lien social. De ce point de vue, selon Heckscher (1988), les travailleurs, surtout les plus
qualifiés, ne s’identifient plus a la sécurité d’emploi, a la lutte des classes et au conflit
représentatifs du syndicalisme industriel. L'emphase porte plutét sur la sécurité de
carriere, I'opportunité, la diversité et I'implication de la main-d’ceuvre (Cobble, 1996). Pour
certains, les stratégies patronales axées sur la mobilisation des travailleurs estompent les
identités de classe, typiques du syndicalisme de masse. L'émergence de nouvelles
identités et la requalification du travail favorisent l'identification a la direction et des
relations de travail plus coopératives (Francfort et al., 1995). Ou encore, les travailleurs
développent de plus en plus une identité orientée sur la profession que sur 'employeur lui-
méme (Cobble, 1996) pendant que les travailleurs les plus précaires subissent la
dégradation de leurs conditions de vie (Gagnon, 1998). A vrai dire, cette diversité de

nouvelles identités professionnelles complexifie I'identification syndicale.

Cette théorie, qui a le grand avantage de considérer les difféerences entre les individus,
autorise également la prise en compte des particularités des femmes sur le marché du
travail. Les recherches sociologiques centrees sur la division sexuelle du travail se sont
multipliées et constituent un champ de la sociologie en plein essor (Maruani, 2005). En

particulier, les travaux féministes ont ouvert la voie a I'élaboration d'une théorie des
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rapports sociaux entre les sexes (Daune-Richard et Devreux, 1992). Les réles sociaux
sont attribués aux femmes et aux hommes selon un systéme complexe de relations de
pouvoir basé sur le sexe biologique (Legault, 1991 : 47). Cela signifie que les rapports de
force entre les acteurs sociaux s'inscrivent dans une lutte de pouvoir entre les femmes et
les hommes. Legault (1991) rajoute que la lutte pour I'égalité des femmes est un théme
revélateur d'un systeme social ol les rapports de pouvoir maintiennent des femmes hors

des spheres de la production sociale et dévalorisent leurs activités de production.

Au fil des années, le courant féministe prend conscience que I'égalité des droits pour les
femmes et les hommes ne doit pas étre acquise au détriment de l'identité spécifique des
femmes. « L'enjeu de l'acces a I'égalité en emploi pour les femmes, au-dela de la question
centrale de I'autonomie financiere, devient celui des rapports entre les hommes et les
femmes d'abord, puis celui de la reconnaissance du genre féminin dans la sphére de
production » (Legault 1991 : 37). Situer le travail et la carriéere des femmes dans le
contexte d'une recherche d'identité plutdét que la seule recherche de I'égalité autorise la
prise en compte de la difféerence d’étre une femme dans un monde ou l'essentiel du

pouvoir est assuré par des hommes.

La littérature féministe met en avant cette spécificité des identités professionnelles des
femmes en raison de leur situation particuliere sur le marché du travail. Outre I'activité de
travail des femmes concentrée dans un nombre restreint d’occupations, victimes de
segrégation en emploi (Renzetti et Curran, 2003 : 216) et de discrimination salariale, les
concepts de travail de production et de reproduction fortement prodigués aux femmes
solidifient la base de la compréhension du rapport au travail de ces méres présentes sur le
marché du travail (Appelbaum et Batt, 1994 : Barrere-Maurrisson, 2003). Cependant, cette
différenciation des emplois et des carrieres selon le sexe n'est pas réductible a une
specificité de la main-d'ceuvre féminine liée aux charges familiales qui incombent
socialement aux femmes. Il faut également prendre en considération la voie de la
promotion interne et la mobilité entre les postes de travail qui favorisent essentiellement
les hommes (Battagliola, 1984). Les femmes occupent un marché secondaire profitable
aux employeurs qui accédent a une main-d'ceuvre flexible et bon marché alors que les
~hommes bénéficient d'une sécurité d'emploi et d'une possibilité d'avancement (Forrest,
1993). Une majorité de femmes occupent un poste d'exécution alors que les hommes se

répartissent plus également entre ces catégories et celles de fonctions plus élevees.
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L’organisation du travail et la gestion de I'emploi sont sexuées et contribuent a affecter les
femmes a des emplois dont les qualifications sont moins reconnues. Les trajectoires et les
perspectives d'avenir sont d'ailleurs différentes des hommes et des femmes, ainsi que les
conceptions de la hiérarchie, du pouvoir, des relations entre le travail et le hors-travail
(Gadrey, 1992 : 154). Les femmes sont plus nombreuses a se sentir menacées par
I'exclusion et jugent leurs possibilités d'évolution plus limitées. L'identité professionnelle

masculine et l'dentité professionnelle féminine sont donc différentes.

Malgré ces inégalités entre les femmes et les hommes, un mouvement de féminisation,
depuis les dernieres décennies, redéfinit les figures sociales des professions qualifiees
(Gadeéa, 2003). Méme si cette féminisation du monde professionnel est avant tout pergue
comme une meilleure accessibilité aux femmes aux enseignements supérieurs et a une
meilleure réussite scolaire des filles, elle est aussi un effet de la « mutation identitaire »
(Dubar, 2001). « L’activité professionnelle apparait de plus en plus comme un élement
fondateur de [lidentité féminine » (Ferrand, 2004 : 13). Autrement dit, l'identité
professionnelle est un élément fondamental de lidentité sociale et personnelle des
femmes qui permet a ces dernieres une véritable ouverture sur la vie sociale. Les femmes
aspirent de plus en plus a un rapport positif a 'emploi dans lequel elles peuvent se réaliser
et donner sens a la vie (Nicole-Drancourt, 1991). On assiste pour les femmes a « un
déplacement du statut de la femme comme pivot de la vie familiale, d'une identité
exclusivement constituée par l'investissement dans le domestique, vers un statut de la
femme constitué par son existence comme individu, comme sujet social susceptible
d'engagements hors de la famille, dont I'engagement professionnel » (Commaille, 1993 :
18). Le sens spécifique du travail pour les femmes ne se réduit pas seulement a la
conciliation entre I'activité professionnelle et la vie familiale. Ce qui est en jeu aussi, c'est
la construction d'une identité qui ne passe plus exclusivement par les fonctions assumées
au sein de la famille mais par un nouveau rapport au social par I'engagement dans le
travail. A cet égard, plusieurs études dont celle de De Coninck et Godard (1992)
soulignent l'attachement croissant des femmes a cet engagement dans ['activité

professionnelle.

Cela n'exclut pas pour ces femmes que l'importance de la vie privée demeure dans la
mesure oU elles veulent majoritairement combiner la réussite de leur vie familiale et de

leur vie professionnelle. En ce sens, le cumul des activités professionnelles et familiales,
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autrement dit la conciliation travail-famille, est une préoccupation centrale des femmes
(Battagliola, 2004 ; Maruani, 2003).

Une étude sur I'analyse de lidentité professionnelle féminine démontre trois types de
comportements de travall distincts (Gadrey, 1992 : 225-248). Tout d’abord, un premier
groupe d’employées, souvent des personnes faiblement qualifiées, est hostile a I'évolution
du travail. Ces femmes craignent les changements technologiques qui transforment leur
poste de travail et les coupures d’emploi. Le cas présente ici rejoint le modele de retrait de
Sainsaulieu (1985 : 162) sur le lien instrumental au travail désignant le refus de tout
engagement personnel dans les rapports collectifs de travail. L'étude menée par
Sainsaulieu (1985) montre que cette identité est celle de nombreuses employées de
bureau qui s'investissent avant tout dans la sphére familiale. Gadrey (1992) souligne
lexistence d'un deuxieme groupe d’employées en évolution dans l'entreprise. Ces
employées manifestent de l'intérét pour leur fravail, démontrent un désir d’évolution dans
I'entreprise et entreprennent la formation nécessaire pour y parvenir. Sainsaulieu (1985 :
165) fait également I'hypothése que les rapports féminins de travail peuvent évoluer vers
un engagement collectif accru des lors que sont débloqués les processus d'avancement.
Un troisitme groupe particularise les employées individualistes qui engagent des
recherches d’emploi, ne voyant pas suffisamment d’opportunités ni d’avenir professionnel
au sein de l'entreprise. Elles préférent alors se tourner vers la mobilité externe. Cette
étude met ainsi en évidence la diversité des identités professionnelles des femmes au sein

d’une méme entreprise.

En fait, «la gestion de la compatibilité entre vie professionnelle et vie familiale, la
représentation que les femmes peuvent en avoir et les stratégies qu'elles développent
varient également suivant les attributs socioprofessionnels dont elles disposent »
(Commaille, 1993 : 24). En contexte de changements organisationnels, le sentiment de
gain ou de perte dépend de la formation professionnelle regue et du degré de qualification
de l'emploi. Plus ceux-ci sont élevés, plus les femmes développent des stratégies
professionnelles. Ainsi, la perception de la compatibilité entre la vie professionnelle et la
vie familiale dépendrait ainsi également de ['appartenance sociale et du statut

professionnel.
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Pour comprendre les identités syndicales, il faut ainsi s'éloigner des débats généraux et
chercher a les situer par rapport aux identités professionnelles des personnes affectées
par I'évolution du travail. La posture théorique s’appuie sur une différence entre la nouvelle
figure professionnelle, souvent plus qualifiée, et les personnes moins qualifiées quant au
lien identitaire avec le syndicat. Cette nouvelle figure professionnelle, propulsée par des
innovations organisationnelles et de nouvelles pratigues de gestion des ressources
humaines, s’éloignant du syndicalisme traditionnel, recherche de nouvelles défenses
identitaires, notamment basées sur la qualification et 'autonomie. Dans le cas des emplois
a predominance féminine, l'analyse des identités syndicales doit aussi tenir compte de
I'articulation entre la sphéere professionnelle et la sphere externe qui comprend les
obligations reliees a la sphére reproductive dont I'importance a été mise en évidence ces
derniéres décennies par les recherches féministes (Barrére-Maurisson, 2003 ; Forrest,
1993).

2.3 Cadre d’analyse et hypothéses de la recherche

Cette troisieme partie permet d'intégrer les diverses théories précédemment sollicitées
afin d’élaborer le cadre d’analyse de la recherche et de présenter les hypotheses de

I'étude.

2.3.1 Modéle conceptuel de la recherche

Notre étude vise a examiner le lien identitaire des femmes professionnelles vis-a-vis du
syndicalisme en général et des modeles syndicaux. Les identités syndicales
correspondent a la variable dépendante de la recherche. Notre thése cherche a identifier
les éléments de la relation d’emploi susceptibles d’affecter les identités syndicales. Parmi
cet ensemble de variables indépendantes, elle cherche a mettre en valeur celles qui
influencent le plus I'adhésion syndicale des membres. Elle intéegre egalement des
variables contréles liées aux caractéristiques socioprofessionnelles des femmes, en
complément a la théorie des identités proféssiohnelles qui exige de tenir compte des
attributs personnels des individus. Le modele conceptuel de la recherche qui répertorie les

variables pertinentes de la recherche est illustré a la figure 2.2.
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Ce cadre danalyse se veut une intégration originale de la théorie des identités
professionnelles avec d’autres approches, particulierement I'approche « située » qui met
en exergue le syndicat en tant qu’'acteur collectif. En effet, sans délaisser les approches
traditionnelles du milieu du travail (les approches matérialiste et instrumentale), notre
thése suggere un apport de la théorie sociologique des identités a I'approche « située »
pour une meilleure compréhension des identités syndicales. Autrement dit, sans perdre de
vue la perspective de I'acteur collectif syndical, il est primordial d’y imbriquer une approche

axée sur les identités professionnelles.

Sur le plan théorique, cette jonction nous apparait des plus enrichissantes pour trois
raisons principales. Premierement, elle effectue I'interface entre les identités syndicales et
la construction sociale des identités professionnelles. En particulier, la théorie des
identités professionnelles nous permet de mettre en évidence une nouvelle figure
professionnelle qui complexifie le rapport au fait syndical. Les nouvelles identités
professionnelles, incluant celles des femmes, questionnent la pertinence de la référence
identitaire du syndicalisme traditionnel en milieu de travail. Le nouveau rapport au travail
provenant des innovations en milieu de travail constitue une source d’affaiblissement du

syndicalisme tel qu'’il a été construit dans le passe.

Deuxiemement, cette imbrication théorique entre la théorie sociologique des identités et
I'approche « située » autorise les syndicats a redéfinir leurs relations avec les membres, a
privilegier de nouvelles pratiques syndicales et de nouveaux enjeux de négociation
dépassant ceux du milieu de travail. En plus des aspects liés a la socialisation syndicale,
le lien identitaire entre le professionnel et le syndicat dépendra des actions syndicales
entreprises. Autrement dit, nous privilégions I'idée que le lien entre I'individu et le syndicat
decoule de la légitimite des actions syndicales, ces derniéres constituant une source de

renforcement du syndicalisme.

Troisiemement, elle autorise le dépassement de la seule fonction économique du
syndicalisme se limitant a la défense traditionnelle des salaires et des conditions de travail
en s’élargissant a une vision sociale et a des enjeux liés a la qualité de vie des membres
dans les sphéres du travail et hors du travail. En ce sens, un syndicat, plus qu'une agence
de services, devient un mouvement social capable de mobiliser ses membres. Selon ce

principe, la jonction entre la théorie des identités professionnelles et I'approche « située »
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fait valoir une nouvelle forme de solidarité organique, intégrant les différences individuelles
et la protection universelle, plus apte a représenter les nouvelles figures professionnelles.
Malgré la mise en place d’'innovations en milieu de travail qui modifient le rapport au travail
affaiblissant le syndicalisme, de nouveaux modéles identitaires syndicaux intégrant la
représentation de ce nouveau rapport au travail pourra chercher a renverser cette

tendance.

Selon Hyman (1997b), le jeu entre les aspirations individuelles et I'action collective est une
caractéeristique centrale de la relation d’emploi et des relations de pouvoir entre le capital
et la force de travail. Tout en considérant 'ensemble des facteurs de la relation d’emploi
pouvant affecter les identités syndicales, la prépondérance de notre étude est ainsi
accordée aux nouvelles identités professionnelles des femmes résultant de I'évolution
dans les milieux de travail, sources d’affaiblissement du syndicalisme et aux actions

syndicales, sources de renforcement du syndicalisme.

2.3.2 Hypothéses de la recherche

Les hypothéses de la recherche relativement a chacune des variables indépendantes de
la recherche liées aux approches traditionnelles, tant [I'approche matérialiste
gu'instrumentale, aux nouvelles identités professionnelles et a 'approche « située » sont
successivement présentées. Il faut noter que les caractéristiques socioprofessionnelles
agissent comme variables contréles en complément de la théorie des identités
professionnelles afin de tenir compte d’autres attributs personnels des individus. De plus,
les hypothéses présentées sont d'ordre général. L'opérationnalisation plus précise de
chacune des variables du modele conceptuel est approfondie dans le chapitre V.
Certaines des variables sont de nature multidimensionnelle et comprendront plusieurs

indicateurs.
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Hypothése 1 sur le comportement de I’employeur

Selon l'approche matérialiste, la considération de la subordination du salarié et de la
domination de I'employeur dans la relation d’emploi mise l'importance sur l'effet du
comportement de I'employeur sur les identités syndicales des membres dans la mesure
ou il cherche a contrdler 'ensemble des éléments du processus de production. C'est apres
tout le decideur de nouvelles pratigues de ressources humaines qui recherche
I'engagement accru des employés. En d’autres termes, I'attitude patronale est susceptible

d’influencer I'adhésion syndicale des employés.

L’'employeur cherche a mettre en ceuvre des pratiques de ressources humaines qui se
substituent aux syndicats (Nissen, 2003). D’'aprés les études de Lévesque et al. (2005),
'hostilité de I'employeur crée un sentiment de craintes qui affecte I'évaluation de la
pertinence des syndicats. Cet affaiblissement de I'adhésion syndicale des membres par le
comportement conflictuel de I'employeur est également relevé par Gallie (1996).
Cependant, selon les mémes auteurs Lévesque et al. (2005), un employeur qui cherche a
contourner la convention collective engendre une évaluation positive de la pertinence du
syndicalisme. La prise en compte de 'aspect discrétionnaire de 'employeur nous conduit

a poser 'hypothése suivante :

H1 : Le comportement arbitraire de I'employeur renforce 'adhésion au syndicalisme

Hypothése 2 sur la coopération patronale-syndicale

La nécessite de considérer le climat de relations de travail entre I'employeur et le syndicat
est un autre apport de la théorie matérialiste qui met en garde sur une analyse trop
réductrice si elle réféere exclusivement au conflit. En effet, bien que soumise aux
contraintes structurelles de la relation d’emploi, 'approche souligne que, tout comme le
conflit, la coopération peut étre présente dans un milieu de travail. Selon Mageneau et al.
(1988), des relations coopératives entre le syndicat et I'employeur refletent une

identification favorable tant au syndicat qu’a la direction.
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H2 : La coopération patronale-syndicale renforce I'adhésion au syndicalisme

Hypothéses 3 sur I’évaluation des conditions de travail

Les nombreuses recherches sur le Union Commitment, dominées par une lecture
instrumentale du lien entre le salarié et le syndicat, font avant tout valoir 'importance des
conditions de travail dans l'identification des membres a I'égard du syndicat (Gordon et al.,
1980). D’apres cette perspective, I'évaluation des conditions de travail par les membres
est un facteur cle des identités syndicales. La littérature sur le Union Commitment est
centrée sur une perception instrumentale du syndicat et la recherche de I'amélioration des
bénéfices par leurs membres (Sverke et Sjoberg, 1995: 233). Deux aspects sont
particulierement pris en compte. Tout d’abord, I'insatisfaction a I'égard du salaire est liée a

une plus grande propension a vouloir se syndiquer (Barling et al., 1992).

H3a : L'insatisfaction liée au salaire renforce 'adhésion au syndicalisme

Au-dela de la recherche des gains quantitatifs, les changements dans les milieux de travail
obligent également a considérer les tensions de toutes sortes pouvant se produire. En
d’autres termes, les innovations dans les milieux de travail peuvent s’accompagner d'une
intensification du travail et d'un stress accru issu de la performance exigée (Healy, 1999).
Selon la littérature, une insatisfaction plus générale des conditions de travail renforce
I'identification syndicale. « Thus, jobs that have a low motivating potential and engender
greater dissatisfaction with the work environment should also evoke greater union

commitment among workers » (Barling et al., 1992 : 83).

H3b : L'insatisfaction liée aux conditions générales de travail renforce 'adhésion
au syndicalisme
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Hypothése 4 sur les innovations en milieu de travail

Les innovations en milieu de travail contribuent a une certaine redéfinition de la relation
salariale. Par une offensive patronale, les nouvelles formes de gestion des ressources
humaines (comme par exemple, la formation, la 'rémunération incitative et I'évaluation de
la performance) et les changements dans l'organisation du travail (la technologie et les
taches par exemple) cherchent un dialogue direct entre les salariés et les gestionnaires.
Elles se basent sur un renforcement de I'implication dans le travail et visent a désamorcer

les formes traditionnelles de représentation collective.

Plus precisement, cette primauté de relations sociales plus individualisées cherche a
contourner lintégration des employes a un collectif. Selon Fiorito (2002), les nouvelles
pratiques de gestion des ressources humaines contribuent au déclin du taux de
syndicalisation. C’est. aussi l'avis de Nissen (2003) qui souligne l'accélération du
processus de substitution des syndicats par les efforts des employeurs pour encourager le
talent des employés, que ce soit I'empowerment ou la participation dans la prise de
décision. De méme, la gestion individualisée de carriére reposant sur des évaluations pour
chaque individu contournerait egalement la représentation collective (Reynaud, 2001).
Dés lors, un affaiblissement de I'adhésion syndicale résulterait de I'évolution de ces
méthodes manageériales. En d’autres termes, de tels changements et de telles pratiques
pourraient conduire a une perception d’une influence moindre des syndicats de la part de
leurs membres. Cette littérature suggére que ces innovations réduisent la portée de la
solidarité collective des membres des syndicats. Ce point de vue conduit & I'élaboration de

I'hypothese suivante :

H4 : Les innovations dans les milieux de travalil affaiblissent I'adhésion au syndicalisme
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Hypothése 5 sur le nouveau rapport au travail des femmes

La théorie sociologique de lidentité permet de mettre en évidence une nouvelle figure du
professionnel plus autonome et compétent. En particulier, notre thése soumet I'existence
d'une spécificité des identiteés professionnelles des femmes. Partant de la littérature
féministe prénant une division sexuelle du travail, il s’avére que la charge familiale
incombe socialement aux femmes (Barrére-Maurrisson, 2003). A vrai dire, ce théme de la
conciliation travail-famille s’est imposé dés I'entrée massive des femmes dans la sphére
rémunérée du travail (Crompton et Brockmann, 2006 : 103). En paralléle, I'ouverture
sociale des femmes qui passe par un engagement dans l'activité professionnelle est mise
en évidence. Malgré une inégalité persistante entre les hommes et les femmes, une
tendance vers une féminisation du monde professionnel redéfinit un rapport positif des
femmes a 'emploi (Ferrand, 2004 ; Gadéa, 2003). L'identité professionnelle devient un

élément fondamental de la construction de I'identité féminine.

Notre thése postule que les femmes valorisées par les opportunités professionnelles et ce
nouveau rapport au travail s'identifient différemment au syndicalisme que les personnes
les moins qualifiées délaissées par les changements dans les milieux de travail.
Autrement dit, I'implantation des innovations en milieu de travail instaure des exigences
plus élevées en matiere de qualification. S’en suit une dichotomie entre les professionnels
qualifiés qui « tirent leur épingle du jeu » de ces changements possédant les atouts
recherchés par la direction et les salariés déqualifiés aux prises de dévalorisation, voire
d’exclusion. Les « perdants » de cette modernisation qui subissent la dégradation de leur
statut seront plus enclins a s'identifier au syndicalisme traditionnel de masse (Heckscher,
1988). A linverse, le présupposé « gagnant » de la modernisation qui développe un
nouveau rapport au travail s'interroge sur la pertinence de la representation collective
traditionnelle. Selon Heckscher (1988), les professionnels nécessitent une nouvelle forme

de représentation afin de mieux convenir a leur situation.

H5 : Le développement d’un nouveau rapport au travail des femmes issu des innovations
en milieu de travail affaiblit I'adhésion au syndicalisme, plus particulierement le
syndicalisme traditionnel
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Hypothése 6 sur les actions syndicales

Notre thése postule également que le syndicat, vu comme un acteur collectif, est lui-méme
habileté a susciter I'identification de ses membres. L’'approche « située » permet de mettre
'accent sur les actions et stratégies provenant directement du syndicat. Dans cette
perspective, le renouvellement du syndicalisme est lié a la capacité du syndicat de
redefinir les relations avec ses membres. Autrement dit, I'enjeu majeur du syndicalisme se
trouve dans le renforcement de son lien social avec les salariés (Tixier, 1992). Selon cette
portée théorique, il incomberait aux syndicats de s'adapter aux nouvelles identités
professionnelles présentes sur le marché du travail. La force de I'action syndicale repose
sur I'habileté des syndicats a développer leur pouvoir (Frost, 2000). Autrement dit, le lien
identitaire entre le membre et le syndicat découle directement de la Iégitimité des actions

syndicales (Lévesque et Murray 2003).

H6 : La légitimité des actions syndicales renforce les identités syndicales

Hypothéses 7 sur la socialisation

Déja, la littérature sur le Union commitment entrevoyait le renforcement de I'adhésion au
syndicalisme par la socialisation (Barling et al., 1991). En se basant sur Snape et al.
(2000 : 222), la socialisation syndicale s’avére un facteur prédictif favorable a
I'identification syndicale. D’emblée, nous posons ici deux hypothéses spécifiques a la
socialisation considérant la prise en compte de deux aspects distincts relatifs a la

socialisation.

En premier lieu, les recherches de Barling et al. (1991) mettent en évidence la relation
positive entre le fait d’'occuper un poste dans le syndicat et I'identification a I'egard de ce

dernier.

H7a : Exercer des fonctions syndicales renforce I'adhésion au syndicalisme
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En deuxieme lieu, notre thése fait état des influences sociales sur l'identification. Fullagar
et al. (1994) suggerent ainsi que l'adhésion au syndicalisme dépend des attitudes
générales a I'’égard des syndicats. En outre, la perception favorable de la famille du
membre au syndicalisme favorise le développement d’attitudes positives envers le

syndicat (Barling et al., 1991).

H7b : Une socialisation favorable de I'entourage des membres aux syndicats renforce
'adhésion au syndicalisme

2.4 Conclusion

Ce deuxieme chapitre a structuré le cadre théorique de la recherche sur les identités
syndicales. Il a permis de préciser ce que I'on entendait par identités syndicales. L’'étude
de notre thése se centre précisément sur le rapport identitaire entre le membre et le
syndicat, et plus généralement sur le syndicalisme. Les identités syndicales ont été

définies en termes d'identités collectives et en termes de modéles syndicaux.

Pour aller a I'essentiel, plusieurs approches théoriques ont été sollicitées afin de dégager
les éléments du rapport d’'emploi qui affectent I'identification du membre a I'égard de son
syndicat. Sans négliger I'approche instrumentale identifiant I'influence des conditions de
travail sur les identités syndicales et I'approche matérialiste rapportant l'impact du
comportement de I'employeur et celui du climat de travail sur les identités syndicales,
notre thése prescrit une intégration originale de l'approche sociologique de lidentité
professionnelle a 'approche « située » sur I'acteur collectif syndical. Elle cherche a mettre
en lumiere la complexité de cette interface entre le nouveau rapport au travail des
femmes, source d’effritement des identités syndicales, et les actions syndicales, sources
potentielles de renforcement. Tel est I'apport theorique de notre thése. De cette interface
entre les identités syndicales et les nouvelles identités professionnelles, émerge notre
recherche sur l'exploration de nouveaux modeéles identitaires syndicaux, dont lissue
demeure encore incertaine. Le modeéle syndical le plus adapté a ces nouvelles réalites est
une évaluation empirique que nous investiguons dans cette these. Tel est I'apport pratique

de notre thése.
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Des lors, notre thése soutient I'idée d’une population active plus différenciée qui exige une
forme de solidarité organique et I'avenue de nouveaux modeéles syndicaux plus aptes a
représenter une nouvelle figure professionnelle. En d'autres termes, la différenciation
selon le nouveau rapport au travail des femmes, découlant des innovations dans les
milieux de travail, est une source d'effritement des identités syndicales telles qu’elles ont
été construites dans le passé. En contrepartie, notre étude postule qu'il est possible pour
le syndicat de réagir a ces changements en élaborant de nouvelles pratiques et stratégies.
Le lien identitaire entre le membre et le syndicat découle des lors de la légitimité des
actions syndicales en mesure de répondre a ces nouvelles professionnalités. Autrement
dit, ces nouvelles identités professionnelles peuvent se revéler une source de renouveau
syndical dans la mesure ou les syndicats parviennent a redéfinir leurs relations avec ces
nouveaux types de membres. La richesse de la modélisation conceptuelle provient de

cette prise en compte originale.

La présence d'une nouvelle professionnalité requiert de nouvelles bases de cohésion
sociale et de mobilisation. Dailleurs, Freyssinet (1993) indique que la societé
contemporaine se distingue de la période du syndicalisme de métier édifié autour de la
rareté des qualifications des artisans et de 'homogénéité des catégories professionnelles.
Mais plus encore, elle se différencie principalement du syndicalisme industriel issu de la
production de masse centre sur la lutte et I'eétablissement de regles de travail dans les
milieux de travail. Afin de tenir compte des nouvelles identités professionnelles qui
dépassent le milieu immédiat de travail, une nouvelle forme de solidarité est requise. Elle
présage par le fait méme un nouveau modele identitaire syndical qui prend mieux en

compte ces nouvelles identités.




CHAPITRE 1l

DEVIS DE RECHERCHE :

PHASE EXPLORATOIRE QUALITATIVE, ENQUETES AUPRES DES
EMPLOYEES SYNDIQUEES DU MOUVEMENT DESJARDINS ET
DES SYNDICATS DE LA CSN AU QUEBEC
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Introduction

Cette étude s’inscrit dans un programme de recherche sur le renouveau syndical, relevant
du Centre de Recherche Interuniversitaire sur la Mondialisation et le Travail (CRIMT),
rattaché aux chercheurs Gregor Murray de I'Université de Montréal et Christian Lévesque
de HEC Montréal. Notre these porte sur le cas des femmes professionnelles dans le
secteur financier, 'un des domaines emblématiques de la société contemporaine des
services. Elle s'insére dans les débats actuels sur I'avenir du mouvement syndical en
questionnant la pertinence du syndicalisme aupres des employées qualifiees de

I'économie du secteur dynamique.

Plus spécifiquement, le cas du secteur financier, principalement représenté par les
employés du Mouvement Desjardins affiliés a la CSN, est au cceur de notre thése. Cette
étude a été judicieusement choisie pour plusieurs raisons. Tout d'abord, cette recherche
vise l'étude d'un cas syndiqué dans le secteur privé et dynamique des services.
Considérant que ce type de secteur est faiblement syndiqué, les choix s’avérent limités.
Au-dela de ce critere sectoriel, la composition de cols blancs du Mouvement Desjardins,
partagés entre diverses catégories professionnelles, forge la comparaison des orientations
professionnelles et syndicales entre les individus. De plus, ce milieu de cols blancs est un
secteur hautement représenté par une main-d’ceuvre féminine contribuant a I'étude
specifique des nouvelles identités professionnelles des femmes. Finalement, cette étude
est aussi propice par les nombreux changements organisationnels initiés dans les
derniéres décennies, en particulier les restructurations engendrées par la réihgénierie
dans les années 1990 et la gestion individualisée des ressources humaines, s'insérant
ainsi dans les études sur les nouveaux modeéles productifs. Elle s’inscrit dans le
prolongement du mémoire de maitrise sur le cas de la réingénierie du Mouvement
Desjardins qui visait a étudier I'impact de la réorganisation du travail sur les identités
professionnelles des femmes®. Pour ces raisons, 'étude dans les institutions financiéres
est appropriée a une recherche d'une meilleure' compréhension de l'interface entre les

nouvelles identités professionnelles des femmes et le syndicalisme.

°Le Capitaine, C. 2004. « L'impact de la réorganisation du travail sur les identités professionnelles des
femmes : Le cas de la réingénierie dans une institution financiere au Québec ». Les relations
industrielles, jonction du passé et du présent. J. Haiven, L. Haiven, D. Harrison, J.-N. Grenier et T.H.
Wagar, dir Sainte-Foy : PUL, 211-230.
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La richesse des matériaux empiriques de la recherche repose sur trois phases
complémentaires réalisées collectivement par I'équipe de recherche entre septembre 2003
et juin 2006'°. Ce chapitre Il sur le devis de la recherche vise a rendre compte de ces trois
volets. Premiérement, une phase exploratoire qualitative de nature inductive nous semblait
essentielle pour comprendre les principaux enjeux de renouveau syndical dans les
secteurs professionnalisés. Deuxiemement, un sondage téléphonique aupres d'un
echantillon d’'employés du Mouvement Desjardins affiliés a la CSN éclaire les points de
vue des individus sur leurs orientations syndicales et professionnelles. Ces données
représentent le socle empirique de notre recherche. Troisiemement, nous avons réalisé
une enquéte auprés des syndicats de plus de 10 membres de la CSN auprés de diverses
fédérations syndicales, dont la Fedération du commerce regroupant les caisses populaires
du Mouvement Desjardins et d’autres institutions financieres. Cette enquéte permet de
mieux comprendre le contexte syndical dans lequel se trouvent les femmes du

Mouvement Desjardins.

La méthodologie utilisée, soit la réalisation de deux enquétes quantitatives appuyées par
une phase preliminaire qualitative, se distingue par la richesse des matériaux recueillis et
nous permet de disposer a la fois du regard de l'individu membre d'un syndicat et de
lacteur collectif syndical. L'enquéte par questionnaire est l'instrument privilégieé de la
collecte de données quantitatives qui permet de vérifier les hypothéses de fa recherche en
procédant a I'examen des corrélations suggérées par ces hypotheses. Apres I'exposé
successif de ces matériaux, menés bien souvent en paralléle, la strategie de triangulation
dans les méthodes de données, visant a pallier plusieurs limites de la recherche, est mise

de l'avant.

" La realisation de la recherche est le fruit a part entiere d’'une équipe de recherche composée de Gregor
Murray professeur de I'Université de Montréal, Christian Lévesque professeur de HEC Montréal et de
Catherine Le Capitaine de I'Université Laval professionnelle de recherche pour ce projet sur le renouveau
syndical. Soulignons également la collaboration exceptionnelle d’Elisabeth Woods de I'Université de Montréal
au sein de cette équipe. Ce travail colossal de cueillette de données s’échelonnant sur plusieurs années
n'aurait pas été possible sans la participation active de ces quatre membres de I'équipe de recherche.
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3.1 Phase exploratoire qualitative

Les sources qualitatives de la recherche, comprenant 'observation et la participation dans
un groupe de travail ainsi que la réalisation d'entretiens clés, faconnent la phase
exploratoire de cette étude. Elles ont été mises a profit pour la conception des deux
enquétes de la recherche. Les données qualitatives recueillies ont ainsi contribue a
alimenter les thémes des questionnaires. Elles sont également sollicitées pour la

compréhension des résultats de notre these.

En septembre 2003, notre equipe de recherche a joint le Groupe de travail créé par la
CSN sur l'avenir des syndicats chez Desjardins''. Ce groupe de travail d’'une dizaine de
membres regroupe des employés du Mouvement Desjardins provenant de diverses
régions du Québec engagés dans leur syndicat, des conseillers syndicaux ainsi que
certains membres de I'exécutif de la Fédération du commerce de la CSN. Il a été mis sur
pied suite a une vague de désaccréditations syndicales dans le secteur financier.
Communément aux thémes de notre thése, ce groupe de travail avait pour objectif de
mieux comprendre la signification du syndicalisme aupres des professionnels et d’identifier
des solutions pour endiguer la diminution des effectifs syndicaux dans le secteur financier.
Dans ce but, ce groupe de travail a mandaté notre équipe de recherche pour réaliser une

enquéte aupres des employés du Mouvement Desjardins affiliés a.la CSN.

Notre equipe de recherche a des lors procédé a une phase exploratoire a I'enquéte en
participant activement a 'ensemble des réunions du groupe de travail de septembre 2003
a mars 2005. Durant cette periode, plus d’'une vingtaine de journées de travail de réflexion
se sont tenues a Québec et a Montreal. Cet acces privilégié aux discussions et aux débats
a conduit a une meilleure compréhension du vécu des employés du Mouvement
Desjardins dans leurs milieux de travail et plus largement du réle des syndicats dans un
secteur professionnel faiblement syndiqué. Cette participation a accentué l'intérét du cas
étudié dans la mesure ou la perte de vitesse de ces syndicats dans ce secteur stimule la
réflexion de l'urgence d’'un renouveau syndical. Les propos tenus par les membres du

groupe ont en particulier souligné le fonctionnement efficace de certains syndicats a

"' Notre équipe de recherche tient vivement a remercier les membres de ce groupe de travail qui nous ont
accueillis durant toutes leurs réunions. lls ont généreusement et ouvertement partagé leurs opinions et
expériences de travail en tant qu'employé(e) du Mouvement Desjardins, militant(e) syndical, conseiller(ére)
syndical de la CSN ou membre de I'exécutif de la Fédération du commerce.
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l'opposé d'autres exemples démontrant des signes d’essoufflement. De méme, la
coexistence des catégories professionnelles dans un méme syndicat était un theme
majeur a étudier. Ces premiéres orientations ont rapidement suscité notre curiosité

d'approfondir ces requétes.

Notre implication dans ce groupe de travail s'est partagée entre des journées
d'observation participante aux réunions et d'autres séances basées sur les échanges
entre I'équipe de recherche et les membres du groupe. En effet, durant ces réunions, nous
avons eu l'occasion d'effectuer de nombreuses heures d'écoute active sur différentes
problématiques d'actualité dans le Mouvement Desjardins comme par exemple
i'organisation du travail, le vécu des employés depuis I'implantation de la réingénierie,
l'uniformisation des conditions de travail, la gestion individualisée des pratiques des
ressources humaines, la place et le r0le des syndicats auprés de diverses catégories
professionnelles, le fonctionnement et les structures du syndicat et la professionnalisation
des fonctions. Autant de thémes au cceur de la problématique de notre thése. Au sein de
ce groupe, il a été possible de tester nos hypotheses de travail, d’'enrichir notre
compréhension sur les themes a I'étude et de valider notre phase quantitative. Autour
d'une méme table de discussions se coétoyaient diverses catégories professionnelles du
Mouvement Desjardins issues de milieux de travail de taille et de région differentes et

I'expertise indéniable des conseillers syndicaux.

Tous les documents distribués lors des seéances de réunions sur les thémes de
discussions a I'ordre du jour ont été mis a notre disposition. Au cours de ces réunions, une
prise de notes assidue s’est également effectuée. De plus, plusieurs conversations
informelles, riches en informations additionnelles, ont eu lieu avec I'ensemble des
membres du groupe de travail lors des pauses entre les séances de travail et durant

chaque heure de diner.

Afin d’intensifier ces connaissances accumulées des milieux de travail du secteur financier
et des principaux enjeux pour les employés et les syndicats, I'équipe de recherche a mené
une série d’entretiens'? individuels et collectifs en paralléle & cette participation au groupe

de travail. Un premier entretien enregistré réaliseé a Montréal le 14 juin 2004 concernait

"2 Ces entretiens menés dans le cadre du projet sur le renouveau syndical ont été approuvés par le Comité
d’éthique de la recherche de I'Université Laval.
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directement les membres du Groupe de travail de la CSN sur I'avenir des syndicats chez
Desjardins. Six membres du groupe (trois conseillers syndicaux de la CSN et trois
employes du Mouvement Desjardins affiliés a la CSN) ont discuté librement des thémes a
aborder dans le questionnaire auprés des employés de Desjardins affiliés a la CSN. I
ressort de cet entretien collectif I'importance d’approfondir les problémes contemporains
vécus par les syndicats (I'implication syndicale et la perte de pouvoir par exemple), la
nécessité de vérifier le type d’adhésion syndicale recherché par les professionnels du
Mouvement Desjardins, la confiance des membres envers le syndicat, la coexistence des
divers groupes professionnels dans un méme syndicat, I'évolution des conditions de travail
et la question de I'autonomie professionnelle. De plus, trois entretiens approfondis semi-
dirigés ont été enregistrés durant le mois de septembre 2004 auprés de trois syndicats
CSN du Mouvement Desjardins provenant de différentes régions et structures syndicales.
Un entretien collectif auprés de deux personnes exergant des fonctions syndicales s’est
réparti sur une journée au sein méme d'un syndicat régional. Pour les deux autres
syndicats, I'entretien individuel auprés d'un membre de I'exécutif syndical local s'est

déroulé par téléphone sur une durée respective de plus de deux heures'.

L’agencement et I'utilitée de I'entretien étaient expliqués a chaque personne rencontrée afin
de la mettre en confiance et de I'assurer de la confidentialité de ses propos. Toutes les
discussions realisées ont été enregistrées sur cassette avec I'approbation préalable des
individus rencontrés. Cet enregistrement permettait de suivre I'entretien sans se soucier
d'une éventuelle perte d’informations. Cette méthode de travail, combinée a une prise de

notes rigoureuse, cherchait a préserver I'objectivité des résultats. A la suite des entretiens,

'® Ce nombre limité d’'entretiens se justifie par la réalisation au préalable de ces mémes entretiens auprés
d’autres secteurs professionnels. En effet, cing entretiens collectifs approfondis, ont été effectués en juin 2003
par I'équipe de recherche aupres de syndicats membres de la Fédération des syndicats de I'enseignement
(FSE) de la CSQ de diverses régions. Bien que ces entretiens soient issus du secteur public, ils recueillent une
richesse d'informations sur les milieux de travail des professionnels, en I'occurrence les enseignants. Il était
particulierement intéressant de s'initier au fonctionnement d’'un syndicat professionnel. De plus, la fonction
enseignante est majoritairement représentée par des femmes. A ces entretiens dans le secteur de
I'enseignement, on peut y adjoindre un entretien préliminaire mené antérieurement le 25 novembre 2002
auprés de trois représentants clés de I'exécutif de la FSE pour identifier les grands enjeux de renouveau
syndical. Le 26 novembre 2003, un entretien individuel a eu lieu @ Québec avec un conseiller syndical d'un
syndicat FSE afin d’approfondir les enjeux spécifiques a I'organisation du travail. Durant cette méme période,
nous avons également échangé sous une base plus informelle avec un ancien délégué syndical du milieu
enseignant. De plus, en mai 2004, sept autres entretiens ont été effectués auprés de représentants de
syndicats de la Fédération nationale des communications (FNC) de la CSN grace a la collaboration du Comite
sur la vie syndicale de la FNC. Au total, quatre entretiens libres et 15 entretiens semi-dirigés auprés des
syndicats, réalisés par notre équipe dans le cadre du projet sur le renouveau syndical, ont contribué a une
meilleure compréhension de la problématique syndicale dans I'univers professionnel.
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chaque enregistrement était attentivement écouté et retranscrit afin de nous imprégner

des discours recueillis tels qu'ils étaient.

Dans tous les cas présentés, la valorisation de I'exploration inductive a conduit a des
entretiens semi-structurés enregistrés guidés par une grille exploratoire. Afin d'éviter des
techniques disparates, il était fondamental d'établir des protocoles communs entre les
membres de I'equipe de recherche pour assurer la similarité et donc la comparabilité des
entretiens. Les principaux thémes abordés concernaient les informations personnelles
liees a 'emploi et a limplication syndicale des personnes rencontrées, les informations
générales sur le syndicat (historique et données générales sur les membres), la
description et I'evolution des structures locales, la vie syndicale et la mobilisation des
membres (relations avec les membres), les défis ou les problémes relies au
fonctionnement interne du syndicat, les caractéristiques, la qualité et I'évolution des
relations de travail, la vie syndicale externe, les expériences syndicales novatrices et les
perspectives d'avenir du syndicat. Cette grille exploratoire comportait une section
spécifique supplémentaire pour les syndicats du Mouvement Desjardins sur les enjeux liés
a l'organisation du travail et a la réingénierie. Nous profitions de I'occasion pour demander
aux interlocuteurs d'identifier les themes qu’ils aimeraient voir aborder dans les
questionnaires a venir. L'exemple de la grille exploratoire utilisé pour guider
sommairement les entretiens auprés des syndicats du Mouvement Desjardins est

présente a '’Annexe A.

Il ressort de la littérature trois arguments a l'appui du recours a l'entretien qualitatif
(Poupart, 1997 : 174-185). Le premier argument est d'ordre épistémologique. L'entretien
de type qualitatif permet une compréhension approfondie des acteurs sociaux et de leurs
conduites. Les acteurs sont les mieux placés pour parler de leur propre interprétation de la
réalité sociale et de la fagon dont ils vivent les situations. Le deuxieme argument est
d’ordre éthique et politique dans le sens ou l'entretien est un instrument de choix pour
dénoncer les préjugés sociaux, les inégalités et les pratiques de discrimination ou
d’exclusion. Le troisieme argument est d’ordre méthodologique puisque I'entretien favorise
la compréhension des réalités sociales et le recueil des informations en profondeur sur les
structures et le fonctionnement d’une institution par exemple. C'est précisément dans ce

sens que notre équipe de recherche a privilégié une phase dentretiens afin de rendre



compte du point de vue et de I'expeérience des acteurs et d'éclairer le fonctionnement

complexe des syndicats.

Malgre le temps et les efforts requis pour mener une recherche qualitative, la souplesse
du dispositif et le degré de profondeur des informations amassées sont sans conteste des
avantages indéniables de I'entretien (Quivy et Campenhoudt, 1995 : 196). L'entretien est
profitable pour générer de nouvelles idees, cerner le sens que les acteurs donnent a Ia
réalité, I'analyse d'un probléme précis et la reconstitution d’expériences ou d’actions du
passé. La recherche qualitative se démarque par sa capacité de s’occuper d’objets
complexes comme les institutions et par la possibilité de combiner différentes techniques
de collecte de données (entretiens, observation participante et analyse documentaire par

exemple).

Les limites associées a une recherche qualitative concernent essentiellement la
subjectivité de la relation entre le chercheur et les sujets étudiés et la difficulté de
généraliser les résultats. En effet, Iimportance de la subjectivité dans l'analyse des
phénomenes sociaux a été fortement soulignée dans la littérature (Mucchielli, 1991 ;
Poupart et al., 1997). Toutes les techniques de collecte de données qualitafives sont
indissociables de la maniére d’étre du chercheur. Dés lors, les résultats peuvent étre
affectés par les biais et les attentes des chercheurs. Afin de minimiser ces effets, nous
avons opté pour la triangulation de diverses sources de données pour assurer la meilleure
objectivite possible. Par ailleurs, la subjectivité du chercheur s’avere dans certains cas un
apport. Par exemple, le courant féministe considére que le fait d’étre soi-méme une
femme peut s'avérer un atout quand il s’'agit de comprendre ce que vivent d'autres
femmes (Smith, 1992). Concretement, la description en profondeur de situations
délimitées, l'implication sur le terrain et la triangulétion des données (recours a une
diversité d’instruments) permettent de rehausser la validité interne de la recherche
qualitative. De plus, malgré les limites inhérentes a une étude qualitative et le nombre
limité de situations, la richesse en profondeur de ['étude de cas peut conduire a des

genéralisations analytiques (Yin, 1994).

Il ressort que l'ensemble des matériaux recueillis durant cette phase exploratoire
qualitative a facilité l'identification des enjeux dans le Mouvement Desjardins, ou plus

largement dans les secteurs professionnalisés, du point de vue des employés et des
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syndicats. Elle justifie I'hnypothése d'approfondir le lien entre les professionnels et la
représentation syndicale. De fait, elle pose les assises pour la réalisation de la phase
principale de la recherche quantitative. Les données issues de |'observation et de la
participation dans le groupe de travail de la CSN sur l'avenir des syndicats chez
Desjardins et des entretiens sont egalement mises a contribution lors de la phase

d’analyse de la recherche.

3.2 Sondage téléphonique auprés d'un échantillon d’employés. du Mouvement

Desjardins affiliés a la CSN

Un sondage téléphonique réalisé auprés d'un échantillon représentatif d'employés du
Mouvement Desjardins affiliés a la CSN constitue le socle principal de notre these. Ce
sondage, mené par 'équipe de rech‘erche dans le cadre des activités du projet sur le
renouveau syndical, visait principalement a mieux connaitre les orientations
professionnelles et syndicales des employés du Mouvement Desjardins membres de la
Féderation du commerce de la CSN. La présentation de la méthodologie relative a ce
sondage comprend trois étapes : la méthode de cueillette de données, la constitution de

I'échantillon ainsi que I'€laboration et I'administration du questionnaire.

3.2.1 Méthode de cueillette des données

Une étude sur le rapport identitaire entre un professionnel et le syndicat engendre
nécessairement le recueil des perspectives individuelles de membres syndiques. En effet,
les individus nous semblent les mieux placés pour témoigner de leur propre vécu dans les

milieux de travail et pour faire valoir leurs perceptions personnelles du syndicalisme.

Dés lors, I'équipe de recherche a fait appel a la firme Echo Sondage, une entreprise de
Montréal hautement spécialisée dans les enquétes, afin d'effectuer un sondage
téléphonique auprés d’'un échantillon d’employés du Mouvement Desjardins affiliés a la
CSN. Une série de pré-tests puis 603 entretiens téléphoniques ont été complétes par
I'équipe de cette entreprise de sondage entre le lundi 6 decembre 2004 et le samedi 8
janvier 2005.
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Plusieurs raisons justifient le recours au sondage téléphonique. Le partenariat de cette
étude avec les membres du Groupe de travail de la CSN sur 'avenir des syndicats chez
Desjardins exigeait un échéancier serré de la réalisation de cette enquéte afin que I'équipe
de recherche puisse présenter les resultats de cette étude au Forum organisé par la
Fédération du commerce de la CSN des mars 2005. Cette technique est d’'une grande
polyvalence dans la mesure ou il est possible de rejoindre efficacement un grand nombre
de répondants sur des questions précises et ou I'on peut y recourir pour toutes sortes de
phénomenes. Par ailleurs, le mécanisme est simple puisqu’il consiste a formuler des
questions et a consigner les réponses rapidement. Cette méthode est d’autant plus souple
et facile & contréler, contrairement & une enquéte postale, puisqu’elle ne requiert ni délais
sur I'envoi et le retour du questionnaire, ni phase de rappels. De plus, le sondage par
teléphone a permis une excellente couverture de la population des employés du

Mouvement Desjardins membres de la CSN répartie dans 'ensemble du Québec.

Les résultats préliminaires de ce sondage téléphonique ont été dévoilés par I'équipe de
recherche aux membres du Groupe de travail de la CSN sur I'avenir des syndicats chez
Desjardins le 17 février 2005™. Les principaux résultats de cette étude ont été présentés
lors du Forum syndical sur l'avenir des syndicats chez Desjardins organisé par la
Fédération du commerce de la CSN a Québec le 18 mars 2005 devant plus d'une
centaine de membres syndiqués CSN du Mouvement Desjardins'®. Ces présentations ont
donné lieu a la publication des résultats de la recherche'. Le groupe de travail, les
executifs syndicaux et I'auditoire des employés du Mouvement Desjardins membres de la
CSN, se reconnaissant dans les problématiques soulevés, ont accueilli trés favorablement
les resultats de la recherche. Ces échos contribuent a la validation de cette recherche bien
que cette thése repose sur un modeéle conceptuel original et un traitement statistique

personnalisé qui lui confére sa propre autonomie des résultats.

" Lévesque, C., G. Murray et C. Le Capitaine. 2005. « Résultats préliminaires de I'enquéte auprés des
employés du Mouvement Desjardins », Groupe de travail sur I'avenir des syndicats chez Desjardins de la
CSN, Sainte-Foy, 17 février.

Y Le Capitaine, C., C. Lévesque et G. Murray. 2005. « Transformations du travail et vécu syndical des
membres CSN du Mouvement Desjardins : Perspectives de renouvellement syndical », Forum syndical sur
I'avenir des syndicats chez Desjardins, Fédération du commerce de la CSN, Québec, 18 mars.

® Lévesque, C., G. Murray et C. Le Capitaine. 2005. Transformations des milieux de travail et vécu syndical
dans le secteur financier, Forum syndical sur 'avenir des syndicats chez Desjardins, Québec, 60 p.

Lévesque, C., G. Murray et C. Le Capitaine, 2005. Résultats descriptifs de I'enquéte sur le syndicalisme
chez Desjardins, Forum syndical sur 'avenir des syndicats chez Desjardins, mars, 50 p.
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3.2.2 Constitution de I’échantillon

Les données quantitatives ont été récoltées a partir d’'un sous-ensemble de la population
des employés du Mouvement Desjardins affiliés a la CSN. L’échantillonnage fut une étape
complexe et cruciale de cette étude dans la mesure ou la représentativité de cette
population dans I'’échantillon était une préoccupation majeure de I'equipe de recherche.
Autrement dit, les caractéristiques de la population devaient impérativement étre
présentes dans I'échantillon. Afin de diminuer les erreurs d’echantillonnage, les techniques
probabilistes, laissant le hasard guider le choix des individus ayant une chance égale de
faire partie de I'échantillon, ont été retenues. Le caractére probabiliste de I'échantillon, de
par son application du hasard, est une condition de sa représentativité (Beaud, 2003). Les
conclusions d’'une étude aupres d'un échantillon représentatif peuvent des lors étre
généralisees a la population de référence. Cette validité externe prodiguant la

généralisation des conclusions est un critére essentiel pour notre recherche.

Seul le recours a un échantillon stratifi¢ permet de vérifier les différences entre les
professionnels qualifies, les plus enclins a de nouvelles identités au travail, et les
employés moins qualifiés quant au lien identitaire avec le syndicat. Cette technique
raffinée consiste a diviser la population des employés du Mouvement Desjardins membres
de la CSN en diverses strates puis a tirer aléatoirement un échantillon dans chacune des
strates, I'ensemble des échantillons choisis constituant I'échantillon final soumis a la
recherche. Le Mouvement Desjardins possede une nomenclature de classification des
employés par niveau professionnel de N2 (niveau 2 le moins qualifié) a N10 (niveau 10 le
plus qualifie). La phase exploratoire de la recherche a révelé I'existence de trois groupes
d’employés du Mouvement Desjardins qui se distinguent selon leur niveau professionnel.
Les employés de services (caissiéres et commis) de niveau 2 et 3 constituent un premier
groupe. Les conseillers de niveau 4 et 5 (conseillers en préts personnels par exemple)
représentent un deuxieme groupe. Selon nos entretiens exploratoires, cette catégorie
intermédiaire est apparue en cours de processus importante a considérer car le statut de
conseiller des niveaux 4 et 5 differe de celui des employés de services sans pour autant
se définir en un titre professionnel formel dans le Mouvement Desjardins. Les
professionnels de niveau 6 et plus particularisent le troisieme groupe. Cette stratification
en trois catégories professionnelles fonde notre recherche puisqu’elle permet de comparer

les diverses sous-populations.
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Au-dela de cet ordre théorique, Beaud (2003) rajoute une raison d'ordre pratique de
recourir a I'échantillonnage stratifié en indiquant qu’'une homogénéité maximale a
I'intérieur de chaque strate conduit a une plus grande précision de [Iéetude.
L’échantillonnage réalisé est proportionnel dans le sens ou les strates représentées dans
I'echantillon global se rapprochent des proportions égales a celles qu’elles ont dans la
population et dans chacune des trois strates, le tirage aléatoire dans le choix des individus

a été respecté.

Le groupe de travail établissait approximativement le nombre total d'employés du
Mouvement Desjardins syndiqués a la CSN a 3000 membres au maximum. Cependant, il
ne disposait pas d'informations précises sur le nombre de membres issus des trois
catégories professionnelles afin de calculer I'échantillon minimal requis pour chacune des
strates identifiees. Leurs prévisions demeurant trop spéculatives, il a fallu attendre le
recueil des coordonnees des membres pour établir le nombre de réponses requis pour
chaque strate identifié. En accord avec le Groupe de travail de la CSN sur 'avenir des
syndicats chez Desjardins, nous avons toutefois déeterminé que I'échantillon final

avoisinerait 600 membres'”’.

Pour réaliser I'’échantillonnage du sondage téléphonique, il importait avant tout de récolter
un nombre maximal de coordonnées des membres de la CSN travaillant chez Desjardins.
Le nom de I'employé du Mouvement Desjardins membre de la CSN, son numéro de
téléphone, son niveau professionnel dans le Mouvement Desjardins (niveau 2 a 10) et la
provenance du syndicat catégorisaient les informations minimales requises pour la

realisation du sondage téléphonique. L'opération fut complexe et longue a réaliser compte

17 Ce calcul, reposant sur une marge d’erreur de 5% (intervalle de confiance de 95%), a été établi dans un
premier temps en faisant I'hypothése d’une population de 3000 employés du Mouvement Desjardins membres
de la CSN sans égard aux groupes professionnels. L'erreur d'échantillonnage associé aux sous-groupes est
plus élevée que pour la totalité de I'échantillon. Dés lors, afin de s’assurer de la représentativité ultérieure de
chacune des strates professionnelles, plutdét que de se contenter du minimum requis de 341 cas, I'’échantillon
final a été élevé a 600 membres.

(1.96)2xN n = taille de I'échantillon a interroger
ou N = taille de l'univers investigue

n= 2402 N
(1.96)+x(N-1) | = largeur de la fourchette exprimant la marge d'erreur

n =[1,96°* 3000] / [1,96” + 0,1° * 2999] = 341
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tenu que la Fédération du commerce de la CSN ne disposait pas des numéros de
téléphone sous forme de liste centrale de ses membres. Il a fallu s’adresser directement
aux syndicats locaux pour obtenir ces informations. Pendant plusieurs mois, notre équipe
de recherche et les conseillers syndicaux de la Fédération du commerce de la CSN ont
soutenu leurs efforts dans cette étape afin de recueillir le plus grand nombre possible de
coordonnées. Grace a la collaboration des syndicats locaux de la Fédération du
commerce de la CSN, 1 889 noms et numéros de téléphones des employés de Desjardins
syndiqués a la CSN répartis selon les trois niveaux de catégories professionnelles ont éte
colligés (Tableau 3.1). Sur la donnée hypothétique du maximum de 3000 employés de

Desjardins affilies a la CSN, nous disposons ainsi d'une majorité des coordonnées.

Tableau 3.1 : Répartition des 1889 employés du Mouvement
Desjardins affiliés a la CSN selon le niveau professionnel

Niveau Niveau Niveau
2et3 4eth 6 et plus
Nombre
d’employés 1184 343 362
% 62,7 18,2 19,2

Afin de respecter la répartition réelle des membres, soit une représentation plus grande
des employés de niveau 2 et 3 que les deux autres groupes, et d’obtenir un nombre
suffisant de professionnels, notre jugement scientifique, en consultation avec le groupe de
travail, nous a conduit a viser I'échantillonnage suivant : 300 réponses des membres de
niveau N2 et N3, 150 personnes de N4 et N5 et 150 individus de niveau N6 et plus. La
phase exploratoire qualitative a démontré l'importance de vérifier et de dégager les
réalités de chacun de ces trois groupes de niveau professionnel. Cet echantillonnage se

rapproche ainsi de la répartition réelle des membres de la CSN chez Desjardins.

A partir des listes de membres recues de la part des syndicats locaux, 'équipe de
recherche a procédé a une vaste opération de saisie des données sur Excel afin de
produire un fichier central sur les membres CSN de Desjardins. Plus précisement, trois
sous-fichiers correspondant respectivement aux trois catégories professionnelles a

considérer ont été transmis & Echo Sondage. Echo Sondage dispose d'un processus



140

informatisé pour tirer aléatoirement chaque membre de chacune des trois catégories
professionnelles respectant ainsi la regle fondamentale de l'application des méthodes
probabilistes du principe du hasard dans le choix des individus dans I'’échantillon stratifié

proportionnel.

3.2.3 Elaboration et administration du questionnaire

La conception proprement dite du contenu du questionnaire a été effectuée collectivement
durant I'automne 2004. Le questionnaire (présenté a I'Annexe B) a pour objectif de
recuelllir les points de vue individuels des employés syndiqués du Mouvement Desjardins
affiliés a la CSN sur leurs orientations professionnelles et syndicales. En particulier, cette
recherche auprés des membres syndiqués du Mouvement Desjardins vise a répondre a
quatre principaux objectifs : 1) dresser le portait actuel des milieux de travail des employés
du Mouvement Desjardins affiliés a la CSN ; 2) dégager le vécu de ces employés, tant les
employés de services, les conseillers que les professionnels, dans leurs milieux de travail ;
3) comprendre la vie syndicale dans les milieux de travail du Mouvement Desjardins ; 4)
identifier les orientations syndicales des employés. Les questions englobent 'ensemble de
ces themes auxquels il faut ajouter les caractéristigues socioprofessionnelles des

répondants ainsi que leur expérience syndicale.

Sur le plan de Iélaboration du questionnaire, la détermination des concepts et la
formulation des questions sont les premieres étapes réalisées. Compte tenu du grand
nombre de personnes interrogées et du traitement quantitatif a suivre, les questions sont
généralement fermees afin de bénéficier d’'une standardisation des réponses et d'éviter les
questions ouvertes plus difficilement interprétables. Afin de respecter les regles de I'art de
la conception du sondage téléphonique, I'équipe de recherche s’est souciée de formuler

des questions de maniere simple et précise.

Nous devions nous assurer que chaque question posée corresponde a la capacité de
répondre de 'informateur. Durant cette phase de conception de 'instrument de recherche,
le groupe de travail de la CSN a été consulté a plusieurs reprises permettant une forme de

validation des questions a poser aux membres. En particulier, une journée complete
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d’échanges entre I'équipe de recherche et les membres du groupe de travail ont contribué

a certains ajustements a l'instrument initial.

L’entreprise Echo Sondage, sélectionnée en raison de son professionnalisme dans
'administration des sondages téléphoniques, a été impliquée dans 'ordre des questions.
Une fois les questions formulées, la mise en forme du questionnaire se voulait la plus
attrayante possible. Pour sensibiliser le répondant a l'enquéte, Echo Sondage
recommandait de commencer par les sections les plus faciles (les caractéristiques du
milieu de travail par exemple). Le sondage téléphonique couvre une vaste majorite de
themes qui s’entrecroisent dans le questionnaire afin de capter I'attention du répondant.
L'inconvénient de ce type de meéthode réside a rendre l'instrument facilement accessible
en allégeant les échelles a leur plus simple expression. Par exemple, une échelle de
tendance se restreint a trois propositions ;. « augmenté, diminug, est resté le méme ». De
plus, afin de neutraliser les biais, les réponses favorables ou défavorables doivent étre
équilibrées dans le questionnaire. Pour éviter d’orienter les réponses dans une direction

donnée, la formulation de questions neutres est privilégiée.

Une quinzaine de pré-tests effectués par Echo Sondage au début de décembre 2004, au
cours de laquelle les intervieweurs en profitent pour se familiariser avec le questionnaire,
permettent de finaliser les corrections de l'instrument. Les pré-tests sont réalisés par Echo
Sondage durant lesquels les membres de I'équipe de recherché effectuent de I'écoute
téléphonique. Cette étape, garante d’'une meilleure fidélité et validité du questionnaire, est
cruciale pour |'élaboration de la version finale de l'instrument. Certaines questions trop
complexes ou inutiles sont supprimées, d’autres sont ajoutées et certaines reformulations
sont effectuées afin que toutes les questions soient bien comprises par tous les employés.
D’une durée initiale de 30 minutes, la version finale du questionnaire se réduit a une
vingtaine de minutes. En fait, la durée moyenne de I'appel téléphonique a été de 22

minutes durant lesquelles approximativement 115 énoncés de questions ont eté poseés.

Pour chacune des trois listes de catégories professionnelles soumises, les employes
d’Echo Sondage devaient rejoindre les personnes sélectionnées aléatoirement par leur
programme informatique. Echo Sondage dispose d'un central informatisé (systéme CATI

de 25 postes de travail) pour la réalisation des entrevues téléphoniques permettant ce
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tirage aléatoire. Le tableau 3.2 ci-apres fait le point sur le nombre total d’appels effectués,

soit 1312.

Tableau 3.2 : Nombre d’appels effectués pour le sondage
téléphonique auprés des employés du Mouvement Desjardins

Disposition des appels

Nombre d’appels

Numéros invalides 46
Numéros hors échantillon (ex: la personne 107
n’habite plus & ce numéro)
Numéros sans réponse 275
Refus 138
Pas disponibles durant cette période 49
Rendez-vous pris mais nombre atteint 87
Entrevues non complétées 7
Entrevues complétées 603
TOTAL 1312

Le taux de réponse de 54,3 %, fourni par Echo Sondage, est directement calculé a partir

des données de ce tableau'®.

Ce taux de participation est garant de résultats

représentatifs des employés du Mouvement Desjardins syndiqués avec la CSN.

L’entreprise Echo Sondage est ainsi parvenue a compléter 603 entrevues réparties selon

les catégories professionnelles visées initialement par I'eéchantillonnage.

Le tableau 3.3 ci-apres met de 'avant un Iéger écart entre les informations transmises par

les syndicats et celles des répondants quant au niveau professionnel de certaines

personnes interrogéees.

'® association de I'industrie de la recherche marketing et sociale base les calculs sur la fagon suivante :

Nombre d’entrevues complétés * 100

(nombre d’appels — Numéros non éligibles a I'enquéte)

603 * 100/ (1312-46-107-49) = 54,3 %




Tableau 3.3 : Répartition des entretiens réalisés lors du sondage téléphonique
des employés du Mouvement Desjardins par degré de professionnalisation

Nombre Nombre
d’entretiens d’entretiens
Niveau effectués par Echo | effectués selon les Nombre
professionnel | Sondage selon les informations des de femmes
informations des répondants
syndicats

N2 et N3 301 286 279
N4 et N5 151 160 159
N6 et plus 151 157 138
Total 603 603 576

Considérant la recherche constante de professionnalisation de la part du Mouvement
Desjardins, plusieurs promotions et changements de postes engendrent de nouveaux
statuts pour un certain nombre de répondants. Le sondage téléphonique posait la question
suivante : « Quel est le niveau N de votre emploi ? ». Dés lors, ce sont les réponses les
plus récentes transmises durant les entretiens téléphoniques qui sont considérées lors de
I'analyse des données. Ainsi, selon les informations recueillies par les répondants, nous
disposons finalement de 286 entretiens effectués aupres de personnes occupant un statut
professionnel N2 et N3 (47,4 % de I'échantillon), 160 entretiens aupres de personnes N4
et N5 (26,5 %) et 157 personnes de niveau 6 et plus (26,0 %). Le traitement statistique a

tenu compte de ces trois catégories professionnelles.

Notre thése tente de faire valoir les nouvelles identités professionnelles des femmes. Ce
critere n’est pas un objectif spécifiquement visé par le groupe de travail. Aussi, le sondage
teléphonique comporte 27 réponses d’hommes, soit une représentation masculine de 4,5
% dans le sondage. Ce nombre d’hommes s'avére trop restreint pour en faire un groupe
de contréle qui aurait permis de comparer les réponses des femmes avec celles des
hommes. Cependant, ce profil a prédominance féminine correspond pleinement a la

littérature préalablement établie sur la ségrégation en emploi'®. Pour les fins d’analyse de

¥ Voir la section 2.2.4 du chapitre Il et particuliérement I'état de la littérature féministe sur la situation
particuliere des femmes sur le marché du travail.
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notre thése, seules les 576 femmes répondantes sont considérées. Elles se repartissent
de la facon suivante : 279 femmes dans le groupe N2 et N3 ; 159 femmes dans le groupe
N4 et N5 et finalement 138 femmes composent le groupe N6 et plus. Ce sondage
téléphonique aupres de 576 employées de Desjardins affiliées a la CSN provenant de
diverses catégories professionnelles constitue la source principale des données
quantitatives de notre recherche. Une enquéte postale effectuée subséquemment auprés

de syndicats affiliés a la CSN agrémente la phase quantitative de I'étude.

3.3 Enquéte quantitative aupres de syndicats de la CSN

La deuxieme banque de données est extraite d'une enquéte postale effectuée par I'équipe
de recherche auprés de syndicats affiliés a la CSN issus de quatre fédérations
syndicales : la Fédération du commerce (FC), la Fédération nationale des communications
(FNC), la Fedération des travailleuses et travailleurs du papier et de la forét (FTPF) et la
Féedération de la métallurgie (FM). L'exercice global du processus d’enquéte a été conduit
auprés de ces quatre fédérations. Méme si linstrument contient certains ajustements
spécifiques a chacune des fédérations, le souci de généralisation caractérise I'existence
d'une banque de données générale construite a partir de ces quatre enquétes menées

parallelement.

L’analyse spécifique de notre’ thése concerne les syndicats du secteur financier provenant
de I'enquéte réalisée auprés des syndicats de la Fédération du commerce de la CSN.
Cette section s’attarde sur la méthode de cueillette des données, le questionnaire auprés
des syndicats et la constitution du sous-échantillon des syndicats du secteur financier de
la CSN.
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Avant de poursuivre, il est important de spécifier que les analyses effectuées jusqu’a
présent par I'équipe de recherche portent sur la banque CSN de fagon globale ou par
fédération. Elles ont donné lieu a la diffusion d’une série de documents de recherche® et
d'une présentation a chacun des Congres des quatre fédérations en mai et juin 2006. La
reception favorable des résultats globaux de cette étude sur le renouveau syndical

conforte la validité de la recherche.

3.3.1 Méthode de cueillette des données

L'originalité méthodologique de notre thése provient de la conception de deux banques de
données cherchant a capter des thémes similaires mais provenant d'unités difféerentes.
Aprés le sondage téléphonique, la source principale de notre recherche, visant a recueillir
les perceptions individuelles des membres syndiqués du Mouvement Desjardins sur
différents sujets de renouveau syndical, 'utilisation d’'une source secondaire de données

dépeint la perception de l'acteur syndical collectif par I'entremise de la réponse des

0 Murray, G., C. Lévesque, C. Le Capitaine et E. Woods. 2006. Enquéte sur le renouveau syndical auprés de
71 syndicats de la Fédération des travailleurs et travailleuses du papier et de la forét de la CSN : Résultats
descriptifs, 57° congrés de la Fédération des travailleurs et travailleuses du papier et de la forét - CSN,
Sainte-Foy, juin, 56 p.

Murray, G., C. Lévesque, C. Le Capitaine et E. Woods. 2006. Les défis de renouveau syndical a la
Fédération des travailleurs et travailleuses du papier et de la forét de la CSN, 57° congrés de la Fédération
des travailleurs et travailleuses du papier et de la forét - CSN, Sainte-Foy, juin, 36 p.

Lévesque, C., G. Murray, C. Le Capitaine et E. Woods. 2006. Enquéte sur le renouveau syndical aupres de
83 syndicats de la Fédération de la métallurgie de la CSN : Résultats descriptifs, Congrés de la Fédération
de la metallurgie - CSN, Shawinigan, juin, 56 p.

Lévesque, C., G. Murray, C. Le Capitaine et E. Woods. 2006. Les défis de renouveau syndical a la
Fédération de la métallurgie de la CSN, Congres de la Fédération de la métallurgie - CSN, Shawinigan, juin,
36 p.

Le Capitaine, C., C. Lévesque, G. Murray et E. Woods. 2006. Enquéte sur le renouveau syndical aupres de
171 syndicats de la Fédération du commerce de la CSN: Résultats descriptifs, 47° Congrés de la
Fedération du commerce - CSN, Saint-Hyacinthe, mai, 56 p.

Le Capitaine, C., C. Lévesque, G. Murray et E. Woods. 2006. Les défis de renouveau syndical a la
Fédération du commerce de la CSN, 47° Congrés de la Fédération du commerce - CSN, Saint-Hyacinthe,
mai, 38 p. .

Murray, G., E. Woods, C. Lévesque, et C. Le Capitaine. 2006. Enquéte sur le renouveau syndical aupres de
57 syndicats de la Fédération nationale des communications de la CSN : Résultats descriptifs, 20° Congrés
de la FNC - CSN, Trois-Rivieres, mai, 53 p.

Murray, G., E. Woods, C. Lévesque, et C. Le Capitaine. 2006. Les défis de renouveau syndical a la
Fédération nationale des communications de la CSN, 20° Congrés de la FNC - CSN, Trois-Riviéres, mai, 46

p.
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représentants syndicaux locaux. Cette cible de l'unité syndicale est directement liee a la
recherche de la compréhension du point de vue local des milieux de travail considérant
que la base de regroupement la plus traditionnelle en Ameérique du Nord est celle du
syndicalisme industriel. Notre étude sur les identités syndicales considére non seulement
l'opinion des individus mais egalement celle des représentants syndicaux. La proximite
des syndicats dans les milieux de travail et leur implicatiorj directe dans la regulation en
font une sélection de choix pour comprendre le contexte lié aux identités syndicales.
Partant d’'une stratégie de triangulation, le volet empirique de la recherche est ainsi
solidifié par la provenance de multiples sources de données méme si le sondage

téléphonique auprés des employées constitue la source principale de données.

Bien que notre étude s'intéresse au questionnaire mené aupres de la Fédération du
commerce de la CSN, il est important de rappeler que ce dernier s’inscrit dans une
approche plus large auprés de quatre fédérations de la CSN constituant une base
centralisée des données. En effet, les processus d’enquétes ont éte les mémes pour les
syndicats des quatre fédérations et les réponses ont éteé intégrées dans une seule banque

de données. Une variable « Féderation » permet de retracer la provenance des syndicats.

Concretement, nous avons choisi d’envoyer un questionnaire par la poste a tous les
syndicats de plus de 10 membres de la CSN issus des quatre fédérations étudiees (FC,
FNC, FM, FTPF). La réalisation de cette recherche a nécessité la contribution d’un grand
nombre de personnes. L’active participation de ces fédérations syndicales et de leurs

syndicats a favorisé ce principe d’envoi du questionnaire par la poste.

Considérant le type de questions, la complexité du questionnaire et le territoire
géographique éloigné couvrant 'ensemble du Québec, il était préférable que l'informateur
inscrive lui-méme ses réponses. Ainsi, le répondant peut réfléchir avant de répondre et
suivre son propre rythme pour remplir le questionnaire. La décision de sélectionner les
syndicats de plus de 10 membres provient directement de la complexité du questionnaire

qui s’adresse a des exécutifs syndicaux avertis.
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3.3.2 Elaboration et administration du questionnaire

Le volet qualitatif, le sondage téléphonique auprés des membres et les travaux antérieurs
de I'équipe de recherche ont servi de base de réflexion pour I'élaboration d'une premiere
version du questionnaire aupres des syndicats durant I'hiver 2005. Elle s'appuie en grande
partie sur les enquétes menées en 2004 par I'équipe de recherche aupres de délégués
syndicaux et de syndicats de la Fédération de I'enseignement du Québec (FSE-CSQ) et

de I'Association provinciale des enseignantes et enseignants au Québec (APEQ)?".

Méme si un corps commun de questions forge globalement I'enquéte auprés des
syndicats de la CSN, certaines questions spécifiques ont éte insérées pour particulariser
les fedérations et respecter la terminologie de certains vocables syndicaux utilisés au sein
de chacune d’elles. Par exemple, dans le cas du questionnaire adressé aux syndicats de
la Fédération du commerce de la CSN couvrant les employés du secteur financier,
certaines questions abordent spécifiquement les catégories professionnelles du
Mouvement Desjardins. Nous demandons par exemple aux syndicats la repartition de
leurs effectifs professionnels de niveau 6 et plus de la classification du Mouvement
Desjardins. L'ensemble des questions et particulierement celles se rapportant
spécifiquement a chaque fédération ont fait I'objet d’'une vérification minutieuse a maintes
reprises aupres des membres exécutifs des fédérations participantes. Cet appui dans le
processus d’enquéte est gage d'une validation de l'instrument de recherche puisqu’elle a
engendré des ajustements a l'instrument avant son administration sur une plus large
échelle. La confiance en cet instrument provient également d'une phase de pré-tests et de
ladministration préalable d'une grande partie des questions dans le secteur de

I'enseignement.

2 Murray, G., C. Lévesque, C. Le Capitaine et E. Woods. 2005. Workplace Change, Union Life and
Perspectives on Union Renewal : Results from the 2005 CRIMT-QPAT School Representative and Local
Union Surveys, Quebec Provincial Association of Teachers, novembre, 50 p.

Murray, G., C. Lévesque, C. Le Capitaine et E. Woods. 2005. Survey of QPAT Local Unions . Descriptive
Results, Quebec Provincial Association of Teachers, novembre, 47 p.

Murray, G., C. Lévesque et C. Le Capitaine. 2005. Workplace Change, Union Life and Perspectives on
Union Renewal : Results from the 2005 CRIMT-QPAT School Representative Survey, Quebec Provincial
Association of Teachers, mai, 42 p.

Lévesque, C., G. Murray et C. Le Capitaine. 2005. Relations de fravail et vie syndicale : pistes de
renouvellement au regard de 'enquéte syndical aupres de 1105 personnes déléguées d’établissement des
syndicats membres de la Fédération des syndicats de I'enseignement (FSE-CSQ), Congres 2005, Syndicat
de Champlain, avril, 40 p.
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La version finale du questionnaire couvre I'ensemble des enjeux reliés au renouveau
syndical. Il comprend neuf sections portant sur I'apercu général des syndicats, la vie
syndicale, les ressources financiéres, l'organisation des services, la participation du
syndicat aux activités et a la vie externe, I'état de I'organisation du travail et des relations
de travail, les valeurs et les priorités a I'égard du syndicalisme, les caractéristiques de
I'établissement ainsi que le profil de la répondante ou du répondant. Comprenant peu de
questions ouvertes, I'avantage de ce questionnaire écrit permet de proposer des échelles
de réponses plus précises que dans le cas du sondage téléphonique. Toutefois, pour des
fins comparatives avec le sondage télephonique, il est possible dans la phase d’analyse

des données de simplifier ces échelles.

En mai et juin 2005, les fédérations de la CSN concernées par cette enquéte, appuyees
par I'équipe de recherche, ont acheminé par la poste le questionnaire a leurs syndicats de
plus de 10 membres. Toutes fédérations confondues, 669 questionnaires ont éte
expediés. Le modéle du questionnaire envoyé aux syndicats de la Fédération du
commerce de la CSN est présenté a I'Annexe C. Ce questionnaire de 32 pages,
s’adressant principalement aux syndicats de plus de 10 membres, concerne 325 syndicats
de la FC. Les questionnaires ont été directement postés le 15 juin 2005 des bureaux de la
FC non seulement pour limiter les colts denvoi par I'équipe de recherche mais
essentiellement pour inciter les syndicats a répondre. Un membre de I'équipe de
recherche était présent afin de guider la démarche d’envoi et de s'assurer qu'elle soit
effectuee dans les régles de I'art. En effet, chaque questionnaire était numéroté afin que
I'on puisse par la suite procéder a des phases de rappels. Le questionnaire a été envoyé
avec une lettre de présentation signée par le Président de la Fédération et une lettre
provenant de I'’équipe de recherche. Pour assurer la confidentialite des réponses, les
syndicats devaient retourner leur questionnaire complété dans une enveloppe affranchie

et pré-adressée au Departement des relations industrielles a I'Université Laval.

Ce questionnaire visait a étre rempli en environ une heure par les répondants mais en
réalité, ce questionnaire a exigé plus de temps pour la plupart des syndicats. Plusieurs
répondants nous ont fait part que le questionnaire était « tres long », voire « trop long ». Il
s’adressait en tout premier lieu au président du syndicat car il exigeait une connaissance
approfondie du milieu de travail mais un membre de I'exécutif bien informé pouvait aussi y

répondre. En moyenne, sans considérer la provenance de la fédération, les réepondants
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sont membres de la CSN depuis 14 ans. 28,1 % des répondants sont membres de la
CSN depuis au moins 20 ans et 18,0 % des personnes sont membres depuis 5 ans ou
moins. 79,4 % sont présidents de leur syndicat. Les autres répondants sont principalement

. vice-présidents, trésoriers ou secrétaires de leur syndicat.

En vue d’'obtenir des réponses valides aux questions aupres d’'un plus grand nombre de
répondants possibles, nous avons du multiplier les moyens pour susciter la collaboration
des syndicats. Une emphase sur la confidentialite des réponses, la clarté des objectifs et
une phase de rappels encouragent généralement les répondants a compléter le
questionnaire. Cependant, comme il s’agissait d'une enquéte postale engendrant
nécessairement des délais entre I'envoi et la réception du questionnaire, il a fallu
redoubler d’efforts pour obtenir le meilleur taux de participation possible afin d'atteindre
des données de confiance et de haute qualité. De plus, un haut taux de réponse atteste
aussi du professionnalisme des chercheurs impliqués et activés dans I'ensemble du

processus.

Considérant 'ampleur de cette enquéte, I'eéquipe de recherche a mene, pour chacune des
fédérations, une phase intensive de rappels pour laquelle elle s’est distinguée par sa
persévérance. Le premier envoi de questionnaires s’est avére insuffisant en termes de
reponses, probablement trop prés de la période des vacances durant lesquelles de
nombreux syndicats ferment leurs bureaux. Afin d’y remédier, un deuxieme envoi massif
de questionnaires a été expédié en décembre 2005. Il semble que ce soit principalement
cet envoi qui transparait dans le nombre total de réponses. Les phases de rappels ont été
multipliées entre I'automne 2005 et le printemps 2006. Par exemple, une lettre de rappel
de la part du président de la Fédération du commerce a été envoyee en septembre 2005.
De méme, certains membres de I'équipe de recherche sont intervenus au Bureau Fédéral
de la Féderation du commerce a Montréal dans le but de souligner I'importance de
répondre a I'enquéte. Une lettre de rappel de la part de I'équipe de recherche a également

eté postée en novembre 2005.

Aprés le deuxieme envoi de questionnaires, le processus de rappels s’est intensifié durant
I'niver 2006. Au-dela des lettres de rappels envoyées aux répondants potentiels, I'équipe
de recherche a sollicité les 44 conseillers syndicaux de la FC pour une aide personnalisée

dans la démarche de rappels. Considérant que les conseillers syndicaux ont une
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excellente visibilité auprés des executifs syndicaux locaux, il s’agit pour I'équipe de
recherche d'une ressource clé dans la phase de rappels. En février 2006, les conseillers
syndicaux, mis a contribution dans les rappels, effectuent une relance personnalisée
aupres des syndicats qui les concernent. En mars 2005, I'équipe de recherche entreprend
une vague intensive de rappels téléphoniques afin d’inciter de vive voix les syndicats qui
n'ont pas encore répondu a compléter le questionnaire. Il semble que ces efforts aient
directement contribué au taux de réponse car les syndicats ont été trés réceptifs a cet
appel. De nombreux syndicats ont été rejoints de cette facon ou encore des messages
détaillés dans la boite vocale ont servi d'ultimes rappels. Sachant que notre thése porte
specifiquement sur le secteur financier, des efforts supplémentaires ont été entrepris.
Tous les syndicats couvrant le secteur financier ont regu une relance téléphonique et une
lettre écrite personnalisée expliquant limportance particuliere de répondre a cette

enquéte.

La gestion de la phase de rappels entierement dirigée par I'équipe de recherche est
facilitée par [lutilisation du logiciel File-Maker permettant de saisir I'ensemble des
informations des syndicats a notre disposition et de coordonner rigoureusement la
démarche de rappels. Grace aux informations transmises par les fédérations pour les fins
de I'enquéte, cette base de données comporte les coordonnées des syndicats (adresse
postale, nom du président, numéro de téléphone, nom du conseiller syndical, nombre de
membres du syndicat). Chaque phase de rappels est saisie dans la'base de données au
fur et a mesure de sa réalisation. L’attribution d'un numéro de questionnaire a chaque
syndicat facilite le suivi du processus de rappels, une fiche de données correspondant a
un seul syndicat. Des la reception du questionnaire, le syndicat répondant est
immédiatement exclu de la suite du processus de rappels. La base de données permet
aussi de constituer régulierement et rapidement la mise a jour de la liste des syndicats qui

n'avaient pas retourné leur questionnaire complété.

Les questionnaires recus jusqu’au 24 avril 2006 ont été considérés dans nos analyses
subséquentes. Au terme de cette collecte de données, I'équipe de recherche comptabilise
382 questionnaires complétés par les syndicats des quatre Fédérations de la CSN a
I'étude. Pris dans son ensemble, le taux de réponse des syndicats des quatre fédérations
de la CSN est de 57,1 %. Plus particulierement, nous avons amassé 171 questionnaires

des syndicats de la FC, ce qui représente un taux de réponse de 52,6 %. Ce taux de
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réponse, qui est excellent pour une enquéte postale aussi approfondie, met en valeur tout
I'intérét des syndicats de la FC a I'égard des grands thémes du renouveau syndical.
L’étude est ainsi trés représentative des syndicats de la Fédération du commerce de plus

de 10 membres.

Les réponses des questionnaires sont saisies en avril 2006 fédération par fédération dans
les bureaux de Québec de I'entreprise ASCII déja sollicitée pour la saisie de nos enquétes
antérieures. L'opération de double-saisie effectuée par ASCII et la verification rigoureuse
de leur travail par I'équipe de recherche assurent une excellente fiabilité des données
conformément aux réponses des syndicats. La codification minutieuse réalisée par
'équipe de recherche a permis d'intégrer les réponses des syndicats issus des quatre
fédérations dans une méme base de données SPSS. La création d'une variable

« Fédération » permet au besoin un traitement distinct par fédération syndicale.

3.3.3 Constitution de la base de données sur les syndicats du secteur financier
affiliés a la CSN

La banque de données sur laquelle se fondent les analyses de notre thése se restreint aux
syndicats du secteur financier affiliés a la Fédération du commerce de la CSN. A partir de
la banque globale de la CSN (n=382), un sous-échantillon de la base de données

extrayant les 40 syndicats du secteur financier a ete créé.

Les syndicats de la FC se répartissent dans 12 secteurs trés différents les uns des autres
(production et distribution alimentaire, hotellerie, etc.). Le secteur représentait notre critére
de sélection pour fonder le sous-échantillon propice a notre thése. Les caisses populaires
et d’autres institutions financiéres constituent le secteur le plus important de la Fédération
du commerce de la CSN. En tenant compte d'une réactualisation de la banque de
données globale des réponses de la CSN qui intégrent quelques cas regus tardivement
dans les jours suivants la fermeture de I'enquéte, la base de données représentative du
secteur financier de la CSN regroupe 40 cas. Il s’agit ici d'une excellente représentativité
des établissements du secteur financier affiliés a la CSN dans la mesure ou une majorite
des syndicats de ce secteur ont complété le questionnaire. En obtenant 40 réponses sur

les 58 syndicats de plus de 10 membres de ce secteur, le taux de participation atteint 69,0
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% pour I'ensemble du secteur financier. Vu le nombre limité de cas possibles dans le
secteur financier, les efforts durant la phase de rappels ont été accentues afin d’obtenir un
excellent taux de participation. La constitution de la base de données considére les trois
cas d’institutions financiéres autres que celles du Mouvement Desjardins. Cette étude

permet ainsi d’établir le point de vue des syndicats CSN du secteur financier au Québec.

Comme il est possible de retracer la provenance des syndicats de la part des répondants
individuels du sondage télephonique, I'enquéte auprés des syndicats s’avére d'autant plus
riche qu’elle permet d’enrichir la mise en contexte des réponses individuelles sur une série
d’'éléments comme par exemple la structure syndicale (le fait d’étre un syndicat regional
ou un syndicat industriel). Elle est aussi fort utile pour comparer le point de vue individuel
a celui du syndicat dans la mesure ou certaines questions se retrouvent dans les deux
enquétes (par exemple, la perception du comportement de I'employeur, les actions
syndicales, etc.). En bref, la richesse des matériaux offre de nombreuses opportunités

d’analyse des données.

3.4 Stratégie de triangulation : une complémentarité des méthodes

La triangulation des sources de données offre un potentiel d’analyse qui fonde la richesse
de notre thése. Rappelons que la cueillette de données s’est amorcée par une phase
qualitative exploratoire basée sur I'observation participante dans le Groupe de travail de la
CSN sur l'avenir des syndicats chez Desjardins, les échanges de discussions avec les
membres de ce groupe et les entretiens approfondis auprés de syndicats de secteurs
professionnalisés. La réalisation de deux enquétes, soit un sondage téléphonique aupres
d’'un échantillon représentatif des employés du Mouvement Desjardins affiliés a la CSN et
un questionnaire postal auprés de syndicats de la CSN issus de quatre fédérations, forge

le volet empirique quantitatif de la recherche.

Cette thése repose principalement sur les réponses des employées transmises lors du
sondage telephonique. Cependant, elle tient également compte de la compréhension du
contexte provenant de la phase qualitative et de I'enquéte auprés des syndicats. Plusieurs
opérations de vérification tout au long du déroulement de la recherche ont éte effectuées

afin de répondre aux critéres de scientificité de la recherche, soit la validité et |a fiabilité.
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Malgré le colt et la lourdeur du processus (par exemple la phase intensive de rappels
pour le questionnaire postal), les avantages de recourir aux enquétes par questionnaire
ont eté nombreux. Plus précisément, 'enquéte par questionnaire offre une forte validite,
notamment la validité externe, et par voie de conséquence une possible généralisation
des résultats a la population de référence (Deslauriers, 1991). En effet, en ce qui concerne
le sondage téléphonique, I'exigence de représentativité a été respectée dans la théorie de
I'échantillonnage basée sur des méthodes probabilistes. Quant a 'enquéte postale aupres
des syndicats, elle s’est adressée a tous les syndicats de plus de 10 membres de quatre
fédérations de la CSN. Le critére de sélection de taille s'est imposé de lui-méme de par la
complexité de I'enquéte. Concretement, tel que recommandé par Blais (2003), il faut que
les personnes soient en mesure de répondre au questionnaire, qu’ils saisissent le sens

des questions (compréhension) et qu’ils possedent I'information demandée (pertinence).

La recherche quantitative est avant tout reconnue pour sa validité externe et sa
généralisation des résultats. Notre équipe de recherche s’est souciée daccéder a la
meilleure validité interne possible tout au long du processus de réalisation de I'étude, et
ce, des le début de la recherche. Il est généralement reproché aux recherches
quantitatives leur faible validité interne. Afin d’écarter le plus possible les biais relatifs au
contexte de la recherche, au recueil méme des données ou a I'échantillon, nous
soumettions régulierement nos opérations effectuées et nos instruments de mesure aux
partenaires syndicaux de la recherche afin qu'ils nous fournissent leur appréciation du
contenu. Cette vérification s’est opéree avant la collecte des données lors des pré-tests et
des consultations aupres de nos partenaires syndicaux. Elle a permis de détecter certains
problemes et de les corriger avant d’amorcer la diffusion a grande échelle des
questionnaires. De méme, la phase qualitative approfondissant un nombre limité de

situations solidifie une plus forte validité interne.

L’attention portée a la fiabilité ou a la fidélité de la recherche a consisté a porter attention a
la constance des résultats. La fiabilité, tant celle des instruments de mesure que la
recherche dans sa globalité, cherche ainsi a démontrer que les opérations de la recherche
peuvent étre répétées par un autre chercheur ou a un autre moment avec les mémes
résultats. Quivy et Campenhoudt (1995) énoncent plusieurs conditions concrétes requises
pour parvenir a la fiabilité recherchée. Elles se rapportent a la rigueur dans le choix de

I'échantillon, la formulation claire et univoque des questions, la correspondance entre le
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monde de référence des questions et le monde de référence du répondant, la confiance
au moment de ladministration du questionnaire, I'honnéteté et la conscience
professionnelle des chercheurs. Si 'une de ces conditions n'est pas remplie, |a fiabilité de
'ensemble du travail s’en ressent. Notre équipe de recherche, soucieuse de la fidélitée de

la recherche, a tenté au mieux de respecter cet ensemble de critéres.

De plus, la précision et la rigueur du dispositif méthodologique d’une enquéte permettent
de se rapprocher du critere d’intersubjectivité (Quivy et Campenhoudt, 1995).
Contrairement aux recherches qualitatives, le chercheur est détaché de linstrument de
mesure favorisant ainsi une meilleure objectivité. Grace aux questions standardisées et a
la convivialité des moyens informatiques, il est également possible de quantifier de
multiples données et de proceder a des analyses de correlations. La mise a profit des
programmes statistiques facilite la comparaison entre les catégories professionnelles, les

syndicats ainsi que la clarté des résultats et des rapports de recherche.

La phase exploratoire qualitative a permis de pallier plusieurs limites généralement
associées a une enquéte par questionnaire. Dans ce type de méthodes quantitatives, il est
courant d'y reprocher la superficialité des réponses (Quivy et Campenhoudt, 1995). Selon
ces auteurs, loutil statistique aurait un pouvoir délucidation limité aux postulats et
hypothéses sur lesquels il repose, mais il ne disposerait pas en lui-méme d’'un pouvoir
explicatif. Cependant, le chercheur donne un sens a ces relations par le modéle théorique
qu’il a construit au préalable et en fonction duquel il a choisi une méthode d’'analyse
statistigue (Quivy et Campenhoudt, 1995). En ce sens, une recherche qualitative
exploratoire permet de se familiariser avec les gens et leurs préoccupations. Par la
precision des détails, elle a effectivement fourni des informations contextuelles servant de

base de reflexion a la phase quantitative.

La littérature a souvent tendance a combiner le débat sur le plan épistémologique
(constructivisme versus subjectivisme) et le débat sur le plan méthodologique sur la nature
des données qualitatives ou quantitatives. A cet effet, certains chercheurs opposent le
qualitatif et le quantitatif. Cette opposition renvoie aux deux conceptions des sciences
sociales qui reposent sur des prémisses différentes en postulant qu’il existe différentes
formes de connaissances et facons d'en produire. C'est ainsi qu'une science sociale

explicative, positiviste, quantitative et durkheimienne (sociologie qui doit expliquer les faits
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sociaux externes aux individus par d’autres faits sociaux) est opposée a une science
sociale compréhensive, humaniste, qualitative et Webérienne (importance de la dimension

subjective dans la définition de I'action sociale) (Gilles, 1994).

Or, cette divergence parait a plusieurs plus idéologique et politique que méthodologique
car il n’y a pas de reelle opposition entre la nature des données, la recherche de la vérité
et 'ambition d’acquérir une connaissance a travers la recherche empirique (Pires, 1997 :
9). En se sens, il est possible de retrouver dans les deux types de recherche qualitative ou
quantitative des spécialistes adhérant a différentes options épistémologiques. Les
techniques d’'observation empirique et la nature des données qualitatives ou quantitatives
ont une autonomie relative par rapport a la théorie dans le sens ou elles sont « flexibles

épistémologiquemen{ » (Pires, 1985 : 68).

A cet égard, plusieurs chercheurs souhaitent la réconciliation entre le quantitatif et le
qualitatif. Une méthode de recherche n'appelle pas une seule conception de la réalité
sociale (Whitfield et Strauss, 1998). Il est dés lors possible de lier les approches
qualitatives et quantitatives dans une méme étape a différents stades d’'un programme de
recherche. Les résultats pris ensemble sont instructifs. Notre méthode qualitative a permis
de suggérer des themes a aborder dans le questionnaire et des hypothéses a tester
quantitativement. La recherche qualitative est également mise a profit lors de
Iinvestigation des relations quantitatives. Le recours a ces diverses méthodes
complémentaires contribue a une meilleure validation des résultats et ces derniers en sont
d'autant plus riches et plus robustes. Selon Whitfield et Strauss (1998), les chercheurs
reconnaissent l'intérét grandissant dans les derniéres années de l'interaction entre les
méthodes qualitatives et les méthodes quantitatives. lls rajoutent que si cette triangulation

est désirable, elle demeure encore peu commune (Whitfield et Strauss, 1998 : 49).
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3.5 Conclusion

En conclusion, il est de plus en plus reconnu qu’une bonne recherche peut requérir
I'utilisation a la fois de méthodes quantitatives et qualitatives. L'approche qualitative est
généralement forte sur la validité interne car elle favorise I'étude en profondeur d'un
certain nombre de syndicats. L'approche quantitative, de par sa plus forte validité externe,
est, quant a elle, généralement bénéfique pour la généralisation des résultats. En ce sens,

les deux approches sont mises a contribution dans notre thése.

L’'analyse statistique s'est toutefois imposée puisque la majorité des données ont eté
recueillies a l'aide de deux enquétes par questionnaire. En particulier, le sondage aupres
des employées représente les données principales de notre thése. Ces dernieres
conviennent a notre recherche sur le lien entre les nouvelles identités professionnelles des
femmes et les identiteés syndicales, soit‘ une étude des corrélations entre des phénomenes
susceptibles d’étre exprimées en variables quantitatives. La phase qualitative et I'enquéte
postale aupres des syndicats du secteur financier ont servi d’appui et de complémentarité
aux données quantitatives recueillies aupres des femmes. La triangulation dans les
méthodes de collecte de données est ainsi au cceur de la richesse des materiaux
empiriques de notre thése. Le logiciel SPSS (Version 13.0) a été utilisé pour I'analyse

statistique de ces données.



CHAPITRE IV

PHASE EXPLORATOIRE QUALITATIVE
ET MISE EN CONTEXTE DE LA RECHERCHE
DANS UN SECTEUR FINANCIER EN PLEINE MUTATION
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Introduction

Fortement concurrentiel, le secteur canadien des services financiers contraint les
institutions financiéres a instaurer de nouvelles stratégies. Sous cet angle, la réalisation de
maintes restructurations initiées lors d'un vaste chantier de réingénierie d’affaires depuis
les années 1990 dans les caisses populaires au Québec fait du Mouvement Desjardins un
milieu propice a notre étude. Ce chapitre vise a porter un premier éclairage sur plusieurs
des themes abordés dans notre étude, que ce soit les innovations dans les milieux de
travail, les relations de travail et le rapport des employés (les femmes mais aussi les

hommes) envers leur travail ou le syndicalisme.

Trois parties distinctes composent ce chapitre. La premiére partie jette un regard succinct
sur l'évolution de lindustrie financiére canadienne et présente le cas du Mouvement
Desjardins au Québec. La deuxiéme partie de ce chapitre spécifie les principales
transformations de l'organisation du travail et des modes de gestion du Mouvement
Desjardins qui complexifient le rapport que portent les employés a leur travail. Quant a la
troisieme partie, elle présente le portrait des relations de travail dans le Mouvement
Desjardins et met en évidence les conséquences des innovations sur I'adhésion au
syndicalisme. Elle amorce également le cceur de notre thése en jetant un regard sur

quelques pistes novatrices en matiere d’actions syndicales.

Outre la prise en compte de la littérature sur le secteur financier et le Mouvement
Desjardins, I'élaboration du contexte de cette étude est constituée a partir de la
documentation et des prises de notes relevées lors de notre participation dans le Groupe
de travail de la CSN, regroupant une dizaine de membres, sur I'avenir des syndicats dans
le Mouvement Desjardins. Ce groupe de travail s’interrogeait sur I'impact des mutations
encourues dans le secteur financier sur le vécu des employés dans leurs milieux de travail
et le réle des syndicats dans ce secteur faiblement syndiqué de plus en plus
professionnalisé. En paralléle, les entretiens menés auprés de ce groupe de travail et des
syndicats du Mouvement Desjardins sont mis a profit afin de discerner les enjeux auxquels
sont confrontés les employés et les syndicats dans un contexte de changements.
Finalement, la perspective de I'employeur est issue de l'investigation de diverses revues
produites par le Mouvement Desjardins, notamment les rapports annuels et La Revue

Desjardins.
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4.1 Contexte général du secteur canadien des services financiers

Cette partie vise a donner un apergu général du secteur canadien des services financiers.
Elle définit trées sommairement les grandes lignes du systeme financier évoluant dans un
secteur de vive concurrence, de décloisonnement et de diversification des produits et des
services. Face a ce contexte, nombre d'institutions financieéres ont entrepris la réingénierie
de leurs processus d’affaires. En particulier, notre étude se penche sur le cas du

Mouvement Desjardins au Québec.

4.1.1 Vue d'ensemble du secteur canadien des services financiers

Le secteur canadien des services financiers est formé traditionnellement de quatre piliers :
les services bancaires, les fiducies, les valeurs mobiliéres et les compagnies d'assurances
(Grant et al, 2001). En particulier, les services bancaires intégrent les banques
canadiennes, les banques étrangéres ainsi que les coopératives de crédit et les caisses
populaires. Selon le rapport annuel 2006-2007 du Bureau du surintendant des institutions
financiéres, le secteur des services financiers, contribuant fortement a la croissance
economique du pays, représente environ 6 % du produit intérieur brut du Canada et
regroupe plus de 700 000 travailleurs. Dans ce secteur, 63,4 % sont des femmes non
syndiquées en 2003 (Jackson, 2005 : 77).

Ces différentes institutions financieres, outre les opérations traditionnelles liées aux dépéts
et aux préts, fournissent une gamme étendue de services et evoluent dans un secteur
fortement intégre et de plus en plus concurrentiel. De fortes pressions liées notamment au
cadre institutionnel, a la technologie et au marché caractérisent le secteur financier

(Lévesque, 1997 : 3-13). Nous abordons brievement ces trois types de pressions.
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Sur le plan institutionnel, le secteur financier canadien est régi par un ensemble de lois
fédérales et provinciales en pleine évolution®. Jusqu'aux années 80, de strictes barriéres
réglementaires entre les quatre piliers circonscrivent les types de produits et services que
chacun d’eux est autorisé a offrir. Ces législations limitent ainsi 'accés au marche et a la
concurrence par cette différenciation des services financiers. Depuis les années 80, des
changements a la reglementation fédérale canadienne ont contribué a estomper les
distinctions qui existaient entre les quatre types d'institutions financiéres. Durant les
années 1990, ce démanteélement des frontieres entre les quatre piliers s’accélére grace a
une vaste réforme de I'environnement reglementaire des institutions financiéres qui
peuvent dorénavant ceuvrer et se diversifier dans toutes les activités du secteur financier.
Deés lors, les établissements financiers ont la possibilité d'élargir la gamme de produits et

services offerts a leur clientéle.

Au début des années 1980, le domaine des services financiers était encore un
secteur d'activité plutét conservateur; les activités y étaient cloisonnées en
quatre secteurs bien étanches: I'épargne et le crédit, les assurances, les
services fiduciaires et les valeurs mobilieres. Mais I'évolution rapide des
technologies de communication, la mondialisation des marchés et I'importance
prise par de grands conglomérats financiers étrangers ont conduit au
décloisonnement des institutions financiéres (Claude Béland, Président du
Mouvement Desjardins : La Revue Desjardins, vol. 64, no 3, 1998 : 2).

Quant a la législation provinciale, le Québec adopte en 1988 une nouvelle Lo/ sur les
caisses d'épargne et de crédit, la Loi 70. Cette loi modifie en profondeur la structure
financiere et institutionnelle du Mouvement Desjardins par exemple, en lui permettant
notamment de créer des sociétés de portefeuille. En juin 1989, le Québec adopte une Lo/
sur les intermédiaires de marché. Cette loi a pour effet de décloisonner le mode de
fonctionnement des intermédiaires de marché liés entre autres aux assurances ou aux
valeurs mobilieres afin qu'ils puissent diversifier leurs opérations ou encore s'associer
entre eux a cette fin. En bref, les coopératives de crédit et caisses populaires peuvent
offrir des services autres que leurs services traditionnels comme par exemple le courtage,
les fonds communs de placement, les préts commerciaux et la gestion du patrimoine. En

1998, I'adoption par le gouvernement du Québec de la Lo/ sur la distribution de produits et

“ Les banques sont assujetties a la législation fédérale tandis que les caisses et les cooperatives sont
réglementées par des lois provinciales. Toutefois, le cadre législatif et réglementaire des caisses et des
coopératives s'assimile généralement a celui des institutions fédérales de dépdt comme les banques.
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services financiers (Loi 188) met en place un nouveau cadre réglementaire sur le
décloisonnement de la distribution des produits et services financiers (La Revue
Desjardins, 2000 : 13).

Cette accelération du décloisonnement des différentes activités financiéres affecte tout
particulierement le Mouvement Desjardins. En tant que coopérative et conformément a la
Loi sur les caisses d'épargne et de crédit, le Mouvement Desjardins détenait auparavant
un avantage comparatif sur les banques qui lui permettait d'étre présent dans tous les
secteurs d’activités financiéres, soit les services bancaires, les assurances, les fiducies et
les valeurs mobilieres (Grant et al., 2001). Cependant, les modifications |égislatives
accordent aussi cette opportunité aux banques qui acquiérent notamment des fiducies et

des maisons de courtage (Lévesque, 1997 : 4).

Plus récemment, une nouvelle législation fédérale régissant les services financiers est
mise en place. Le projet de loi C-8, Loi établissant 'Agence de la consommation en
matiere financiere du Canada et modifiant certaines lois relatives aux institutions
financiéres, entre en vigueur en 2001. Cette loi offre spécifiquement aux réseaux des
coopératives de nouvelles possibilités d’offrir des services de détail. Le principal objectif
de ces nouvelles mesures consiste a renforcer le secteur coopératif et a promouvoir une

plus grande concurrence au sein de I'industrie canadienne des services financiers.

L'évolution de la Iégislation a ainsi favorisé le démantélement des quatre piliers du secteur
des services financiers et la création de filiales spécialisées ou de conglomérats financiers
prodiguant de nombreux produits et services financiers intéegrés. Par exemple, en plus de
fournir des services de dépdts, toutes les grandes banques détiennent des filiales offrant
des services fiduciaires, des services d’assurances ou de courtage de valeurs, ou encore
des fonds communs de placement. Pour leur part, les caisses populaires intervenant
traditionnellement dans les services de dépdts et de préts hypothécaires résidentiels ou de
consommation sont de plus en plus actives dans la vente d’autres services comme
les fonds communs de placement, les préts commerciaux, I'assurance et la gestion du
patrimoine. Avec cette déréglementation, différentes institutions financiéres, en offrant des

services analogues, se disputent le méme marché (Lévesque et al., 1997).
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Sur le plan technologique, I'avénement de l'automatisation, associé au décloisonnement, a
largement contribué a développer une gamme élargie de services financiers offerts a la
clientéle (guichets automatiques, cartes de débit, Internet, commerce électronique, etc.)
(Groupe Secor, 1992 : 16). Autrement dit, ce secteur est passé en quelques années d'un
systeme de traitement de transactions a un systeme de traitement de données (Groupe
Secor, 1992 : 15-16). A vrai dire, les banques cherchent a se recentrer sur les activités de
valeur ajoutée en procédant a I'externalisation de certains domaines comme le traitement

de document et le dépouillement des guichets automatiques (Lévesque et al., 1997).

Les institutions financiéres visent a servir leurs clients plus rapidement, plus efficacement
et a moindre colt. A cet égard, le changement du profil démographique des clients a lui-
méme influé sur l'industrie des services financiers. Les clients tels que les baby-boomers,
sont sensibilisés aux divers produits financiers qui contribuent & planifier leurs
investissements. Pour ce faire, ils sont a I'affit de nouveaux modes de prestation de
services, notamment les moyens électroniques (McKinsey et Company, 1998 : 26). La
clientele, de plus en plus instruite, exige en effet davantage de flexibilité dans
I'opérationnalisation de leurs transactions bancaires (Lévesque et al.,, 1997). De méme, le
nombre grandissant de familles monoparentales mais aussi de doubles revenus dans le
menage réduit la disponibilité pour une visite en succursale et popularise les services
disponibles 24 heures sur 24. Ou encore, la prolifération d’une force de travail aux revenus
incertains comme les travailleurs autonomes, a contrat ou a temps partiel, crée de
nouveaux types de besoins en matiere de planification financiére (Lévesque, 1997). La
fidelisation a I'égard d’'une seule institution financiére par cette clientele plus exigeante et

diversifiée est plus difficile a obtenir.

4.1.2 Stratégie de réingénierie des processus d’affaires

Face a ce décloisonnement des activités financiéres favorisant une plus forte concurrence,
au développement soutenu de la technologie et a la diversité accrue des clients et des
produits financiers, les organisations financieres canadiennes réexaminent leurs stratégies
et leurs opérations afin d’améliorer leur productivité (Lévesque et Mager, 1997 : 29). Des
lors, le monde bancaire connait d’importants changements au cours des années 1990

(Durivage, 2004). Afin de procéder a une vaste modernisation des entreprises, une
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véritable vague de réingénierie des processus d’affaires au cours des années 1990
domine le milieu des institutions financieres (Grant et al., 2001). « Le secteur des services
bancaires est manifestement le secteur ou la réingénierie semble toucher la plupart des

entreprises et le plus radicalement » (Lévesque, 1997 : 3).

Le concept. de réingénierie représente l'une des formes les plus connues de
transformation des processus (Grant et al., 2001). Selon Hammer et Champy (2003 : 42),
la réingénierie est « une remise en cause fondamentale et une redéfinition radicale des
processus opérationnels pour obtenir des gains spectaculaires dans les performances
critiques que constituent aujourd’hui les codts, la qualité, le service et la rapidité ». Dit plus

simplement par ces mémes auteurs, cette reconfiguration majeure :

[...] ne consiste pas a rafistoler I'existant ni a le modifier une éniéme fois sans
toucher a la structure de base. Il ne consiste pas a redistribuer les systemes en
place dans l'espoir d’améliorer leur fonctionnement. |l consiste a renoncer aux
procédures établies de longue date et a jeter un regard neuf sur le travail
nécessaire pour créer le produit ou le service de I'entreprise et satisfaire son
client (Hammer et Champy, 2003 : 41).

Le discours de la réingénierie vise a réinventer radicalement la fagon de travailler et a
renverser les méthodes traditionnelles du modéle industriel (Hammer et Champy, 2003).
Ainsi, la réingénierie a pour objectif d'inventer un nouveau modéle d'entreprise qui répond
aux nouvelles conditions de compétitivité. L’ensemble des activités et des processus est
ainsi remis en question. Cette réorganisation s’efforce a diminuer les co(ts, a accroitre la
rentabilité de I'entreprise, la productivité et la flexibilité tout en améliorant la qualité des

produits et des services et la fidélisation du client (Grant et al., 2001).

En particulier, selon Lévesque et Mager (1997), la reingénierie se distingue d’autres
approches comme celle de la qualité totale car elle cherche une amélioration continue par
la radicalité du changement, la maitrise des technologies de l'information et par une
stratégie d'implantation du haut vers le bas. Il ne s’agit plus d’'une amelioration mais d'une
réinvention (Bélanger, 1997). S’attaquant aux principes de la division du travail en taches
élémentaires du taylorisme et des diverses formes de rationalisation du fordisme, la
réingénierie propose bun autre mode de division du travail et de coordination de sorte que
'ensemble de la structure organisationnelle doit étre repensée (Lévesque et Mager, 1997).

C’est du moins le discours que la réingenierie prétend.
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L'industrie des services bancaires est dés lors caractérisée par de nombreux
changements dans les facons de faire, des acquisitions, fusions et consolidations. A
I'instar des banques canadiennes, le secteur coopératif et des caisses populaires est aux

prises avec des transformations importantes au cours des derniéres décennies.

4.1.3 Cas du Mouvement Desjardins au Québec

Cette section expose le cas du Mouvement Desjardins au Québec. Elle dresse tout
d'abord une vue d’ensemble du Mouvement Desjardins. Par la suite, elle s'attarde sur ses
restructurations marquantes des dernieres décennies, principalement la réingénierie
implantée dans les milieux de travail et la refonte en profondeur des structures de cet

organisme financier.

4.1.3.1 Vue d’ensemble du Mouvement Desjardins

Notre étude porte principalement sur les caisses populaires du Mouvement Desjardins, le
plus grand groupe financier coopératif au Canada. Le 6 décembre 1900, Alphonse
Desjardins fondait a Lévis la premiére caisse populaire en Amérique du Nord (Poulin,
2000). Sa conception de la caisse populaire reposait avant tout sur I'existence autonome
de chaque établissement et sur le caractére associatif de personnes formant les membres
de la caisse (Croteau, 2004 : 10). L'instauration de la caisse visait a regrouper le plus
grand nombre possible d'individus qui mettaient ensemble leurs modestes épargnes dans
le but de se faire crédit. Desjardins souhaitait ainsi faire bénéficier les membres de préts
avantageux. En méme temps, il espeérait revitaliser la production agricole, artisanale et

industrielle de |a localité.

Au déces de Desjardins le 31 octobre 1920, plus de 140 caisses regroupant 30 000
membres sont en activité représentant un actif de 6 millions de dollars. De 1933 a 1944, le
nombre de caisses populaires passe ainsi de 200 a 877. De méme, la seconde guerre
mondiale engendre au Québec une prospérité économique propice a la croissance
financiére des caisses populaires et a la consolidation du réseau. En 1944, les caisses

comptent plus de 300 000 membres et leur actif atteint 92 millions de dollars. Durant ces
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décennies, le Mouvement des caisses Desjardins ne cesse de croitre pour devenir en

1955 la plus importante institution au Québec (Poulin, 2000).

Aujourd’hui, le Mouvement des caisses Desjardins, premiere institution financiére au
Québec regroupant plus de 5,7 millions de membres, se compose de deux structures
principales : le réseau cooperatif et le réseau des sociéetés filiales. En 2006, le reseau
coopeératif rallie 549 caisses du Québec et de I'Ontario et 922 points de services réunis au
sein de la Fedération des caisses Desjardins du Québec. || exerce également des activités
au Manitoba et au Nouveau-Brunswick par I'entremise d’une quarantaine de caisses et de
73 points de services. De plus, [l comprend une caisse centrale, un organisme de fonds de
société et une société qui exerce le réle d'agent de capitalisation. Quant aux filiales, elles
sont exploitées par un réseau de caisses dans divers secteurs liés entre autres a
'assurance, aux services fiduciaires, au courtage en valeurs mobiliéres, aux placements

et au capital de risque (Rapport annuel du Mouvement Desjardins, 2006).

Selon Malo (1997 : 42), les caisses populaires du Mouvement Desjardins se distinguent
des autres institutions financiéres par leur identité coopérative, appartenant a leurs
membres et controlées par ces derniers en vertu d'un régime de lois provinciales. De plus,
elles exercent un réle de premier plan dans la prospérité locale. Malgré ces particularités,
les vagues de déréglementation et de décloisonnement ont favorisé 'hnomogénéisation
des groupes financiers du point de vue de leurs pratiques fonctionnelles et
organisationnelles, étant contraints a des exigences semblables (De Serres, 1997). De
plus, selon Croteau (2004 : 182), la caisse de I'avenir, méme si du point de vue juridique
elle est assimilée a une coopérative de services financiers, est en réalité vidée de son
authenticité par son orientation vers des objectifs de haute performance axés sur la vente
de produits financiers. En fait, les caisses populaires sont de plus en plus pergues comme

des banques.

Les caisses de bases deviennent de plus en plus de simples succursales d’un
conglomérat financier semblable aux autres. Lorsque l'objectif en est un de
croissance et de survie de I'entreprise, la stratégie de Desjardins de faire face
a la concurrence conduit a une conformité certaine avec les autres entreprises
financiéres. Pour respecter son objectif d’entreprise et dans le contexte actuel
de globalisation et de changement, le Mouvement Desjardins ne pouvait pas
prendre d'autres orientations. La capitalisation externe obligée commande
I'homogénéisation des pratiques financieres et des strategies d'entreprises.
Desjardins restera-t-il un mouvement populaire ? (Elie, 1997 : 47).
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4.1.3.2 Restructurations dans le Mouvement Desjardins

En procedant a la réingénierie de ses milieux de travail dans les années 1990 et a une
refonte de ses structures au début des années 2000, le Mouvement Desjardins est en

pleine mutation.

L’environnement des caisses Desjardins est en pleine mutation et pose
d'importants défis : mondialisation, nouvel environnement légal, nouveaux
produits, nouvelle concurrence, etc. La période actuelle est marquée, pour le
Mouvement Desjardins, par la redefinition des structures, des procedures,
ainsi que des mécanismes de participation financiere et démocratique
(Bouchard, 1997 : 9).

A Tinstar du reste de lindustrie des services financiers du Canada, le Mouvement
Desjardins est confronté aux defis soulevés par la concurrence de plus en plus forte ainsi
que les progrés soutenus de la technologie. Plus encore, d’aprés Durivage (2004), le
Mouvement Desjardins est une cible privilégiée par la concurrence dans la mesure ou il
posséde une large part du marché financier au Québec. Avec le décloisonnement des
activites financieres au début des années 1990, les institutions bancaires peuvent elles
aussi offrir non seulement des services bancaires mais également des produits
d'assurances, de fiducies et de valeurs mobilieres. Dés lors, le Mouvement Desjardins
constate que les autres institutions financiéres s’orientent vers 'offre intégrée de services
(Champlain et Dupuis, 2003). De ce point de vue, le contexte de déréglementation et de
décloisonnement des services financiers questionne les fagons de faire et 'organisation
du Mouvement Desjardins (Tremblay et Poulin, 2003), notamment son positionnement
commercial, sa performance ainsi que la pertinence de ses structures et de son mode de

fonctionnement (Grant et al., 2001).

Ce nouveau contexte a nécessite une redéfinition des pratiques et un virage majeur vers
la fonction conseil, I'offre décloisonnée des services financiers et |'automatisation des
transactions courantes (Tremblay et Poulin, 2003). C’est dans cette perspective que le
Mouvement Desjardins amorce dées 1995 un ambitieux projet de réingénierie des
processus d'affaires, impliquant des transformations sur le plan structurel et humain
(Durivage, 2004). A cet effet, le concept de réingénierie a été défini par le Mouvement
Desjardins de la maniére isuivante: « La réingénierie est une remise en cause et une

redéfinition radicale des processus d’affaires de la caisse, dans le but d'obtenir des gains
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de performance exceptionnels en ce qui concerne la qualité des services et les avantages

concurrentiels » (La Revue Desjardins, no 2, 1995 : 12).

En 1997, l'ouvrage collectif La réingénierie des caisses populaires et d’économie
Desjardins, sous la direction de Benoit Lévesque, Paul R. Bélanger et Lucie Mager, met
en évidence toute I'ampleur des changements en cours a cette époque et les enjeux
engendrés par ces transformations. En particulier, le plan d’action du Mouvement
Desjardins met le cap sur la vente, la rentabilité, la performance des ressources et le

renouveau coopératif (Durivage, 2004).

[...] Il s'agit essentiellement de servir plus adéquatement les membres, en
libérant les caisses des opeérations courantes sans valeur ajoutée et en
favorisant les automatismes et le libre-service, de méme que les canaux
virtuels, tels Acceés D. L'industrie bancaire nord-américaine est trés avancée
dans cette migration des opérations courantes. C'est que, a la faveur des
nouvelles technologies, nos concurrents ont compris qu'il y avait de réelles
economies a realiser en automatisant ce type d’opérations, pour se concentrer
sur l'offre de services financiers (Claude Béland, Président du Mouvement
Desjardins : La Revue Desjardins, vol.65, no 3, 1999 : 2).

Concrétement, la réalisation de ce projet de réingénierie au sein du Mouvement
Desjardins s’est échelonnée sur plusieurs années. En 1998, les deux tiers des caisses

populaires ont déja modifié leurs processus d’affaires (Tremblay et Poulin, 2003).

Jusqu’en 2001, le Mouvement Desjardins posséde une structure a trois niveaux : les
caisses populaires locales, les fédérations régionales et la Confédération. La
Confédération assurait la coordination et le leadership du Mouvement et le contréle des
sociétés de services et de portefeuilles (Elie, 1997 : 46). En 2001, le Mouvement
Desjardins crée la Fédération des caisses Desjardins, une fédération unique qui intégre
dans une seule structure I'ensemble des activités regroupées des dix fédérations
régionales des caisses populaires, de la Fédération provinciale des Caisses d’Economie
et de la Confédération (Champlain et Dupuis, 2003 ; Lévesque, 2006). Ciblant une plus
grande uniformité, cette intégration de la gouvernance et de la gestion centralisée des
caisses populaires permet aux établissements d'offrir les mémes produits et services.
Chaque caisse est membre de la Fédération des caisses Desjardins du Québec chargée
des orientations générales, de la planification, de la coordination et du suivi de 'ensemble

des activités du Mouvement des caisses Desjardins.
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Dans de telles perspectives, les technologies de I'information exercent un réle de levier
essentiel car elles permettent aux entreprises de reconfigurer leurs modes de
fonctionnement (Hammer et Champy, 2003: 97-116). A cet effet, le Mouvement
Desjardins se dote de changements technologiques et développe des réseaux virtuels qui
offrent aux membres des caisses divers services par téléphone ou par Internet (services

en ligne Acces D).

-

La reconfiguration du réseau Desjardins s’est accompagnée de la mise en
place d’'une technologie de pointe et d’'une révision en profondeur des fagons
de faire. Il y a d’abord eu la refonte du systéme informatique des caisses (SIC
90), puis la création d’'une deuxiéme centrale informatique (Gilles Drouin : La
Revue Desjardins, vol. 66, no 2, 2000 : 13).

De méme, l'ascension fulgurante durant les derniéres années du nombre de guichets
automatiques au sein du Mouvement Desjardins est révélatrice d'un effort constant pour
inciter les membres & s'orienter vers les transactions automatisées. A titre d’exemple,
1010 guichets automatiques sont dénombrés en 1996 alors que I'année 2006 en recense

2787 (Figure 4.1).

Figure 4.1 : Evolution du nombre de guichets automatiques dans le
Mouvement Desjardins de 1990 a 2006
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Source : Rapports annuels du Mouvement Desjardins de 1990 a 2006
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En paralléle a ce nombre sans cesse croissant de guichets automatiques, les derniéres
années sont fortement marquées par les fusions massives des caisses populaires du

Mouvement Desjardins (Figure 4.2).

Figure 4.2 : Evolution du nombre de caisses populaires
dans le Mouvement Desjardins de 1990 a 2006
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Source : Rapports annuels du Mouvement Desjardins de 1990 a 2006

Le nombre de caisses, soit plus de 1300, est demeure stable au début des années 1990.
Depuis la reingénierie, il ne cesse de décroitre pour atteindre 549 en 2006. En dix ans,
plus de la moitié des caisses (58,6 %) ont disparu. Ce regroupement des caisses
populaires en vue de la centralisation des activites et des décisions fait partie intégrante

de la stratégie du Mouvement Desjardins.

Une plus grande masse critique et un plus grand nombre d'employés
permettent aux caisses regroupees d'offrir une large gamme de services a
tous leurs membres, particuliers et entreprises, et de pouvoir compter sur une
plus grande force de vente pour faire face a une concurrence qui se fait
toujours plus vive (Rapport annuel du Mouvement Desjardins, 1998 : 4).

Ce courant de fusions met de I'avant la volonté des caisses de constituer des unités plus
fortes, dotées de ressources compétentes pour les services conseils et capables
d'assumer les colts des nouvelles technologies (Tremblay et Poulin, 2003). Selon ce point

de vue, une seule caisse qui posséde un actif important aurait une plus grande garantie de
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survie que deux caisses comparables dans la mesure ou elle requiert moins de personnel
et de locaux (Rouzier, 2005). En ce sens, la fermeture des caisses populaires qui résulte

des fusions apparait inévitable pour le Mouvement Desjardins.

Pour diminuer ¢a [les colts d’exploitation], ils ont fusionné des caisses. En
méme temps qu’ils ont rentré les nouveaux systemes d’informatique, ils ont
fusionné des caisses, ils en ont fermées. Chaque petit village pratiquement au
Québec avait sa caisse populaire. Ca, ¢a colte cher. Ca colte les colts
d’exploitation, I'électricité et des fois c'est pas rentable pour eux. lls ont rentré
des guichets automatiques, un petit comptoir ou il y a une conseillére qui y va
une fois semaine ou une fois aux deux semaines, qui va dans les centres pour
personnes agées des choses comme ¢a. On offre une succursale plus grande,
qui va faire tout a la méme place, mais ¢a leur a permis de couper dans les
frais (Entretien n°2 auprés d’'un syndicat CSN du Mouvement Desjardins).

En contrepartie de cette réduction massive de succursales traditionnelles, de nouveaux
points de services sont créés (Lévesque, 2006). Ainsi, la figure 4.3 campe I'existence de
493 centres de services au Québec en 1999. Ce nombre s’éléve a 922 en 2006, soit une

hausse de pres de 46,5 % en a peine sept ans.

Figure 4.3 : Evolution du nombre de centres de services dans le
Mouvement Desjardins de 1999 a 2006
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Dans la méme optique, la création de centres financiers aux entreprises (CFE) depuis

1997 résulte du regroupement des caisses populaires qui s’unissent pour desservir la

clientele commerciale. En bref, des instances traditionnelles disparaissent par des fusions

et des fermetures de caisses au profit de nouveaux modeéles d’affaires (Malo et Lejeune,

2002). En vue d'améliorer la qualité de l'offre commerciale, la création de points de

services et de centres financiers aux entreprises a contribué a une reconfiguration en

profondeur des services (Lévesque, 2006).

Le tableau 4.1 résume l'évolution du portrait des caisses populaires du Mouvement

Desjardins au Québec entre 1990 a 2006.

Tableau 4.1 : Portrait des caisses populaires du Mouvement Desjardins
au Québec de 1990 a 2006

Année Nombre de Nombre de Nombre de Nombre de
caisses affiliées centres de guichets Membres
services automatiques

1990 1329 - 1010 4103799
1991 1325 - 1215 4213 004
1992 1327 - 1330 4653 370
1993 1323 - 1565 4 874 641
1994 1320 - 1715 4 958 196
1995 1318 - 1843 5061 906
1996 1307 - 1928 5070 343
1997 1245 - 2105 5136 206
1998 1228 - 2383 5167 999
1999 1143 493 2518 5125557
2000 972 631 2573 5068 143
2001 814 754 2633 5165173
2002 671 849 2688 5161 120
2003 608 898 2728 5162 662
2004 572 911 2799 5 364 497
2005 568 921 2802 5820574
2006 549 922 2787 5770757

Source : Rapports Annuels du Mouvement Desjardins de 1990 a 2006
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Il en ressort que les principales tendances sont a la consolidation et aux regroupements
au sein du Mouvement Desjardins, s’apparentant ainsi aux stratégies des autres groupes
financiers. De ce portrait général, certains faits marquants comnﬁe la forte augmentation
des transactions automatisées et la fermeture de nombreuses succursales traditionnelles
permettent d'établir un premier apercu de la stratégie de rationalisation poursuivie par le

Mouvement Desjardins.

4.2 Changements dans I'organisation du travail et dans les modes de gestion

Les restructurations effectuées dans le secteur financier ont des conséquences sur
'organisation du travail et les modes de gestion. En s’appuyant principalement sur le cas
de la réingénierie dans les caisses populaires du Mouvement Desjardins, cette partie
réepertorie des changements fondamentaux dans la nature du travail visant une
professionnalisation des ressources humaines. De méme, elle met en évidence les
pratiques innovatrices en gestion des ressources humaines pour susciter une implication
accrue du personnel. Ces changements dans les milieux de travail ont des répercussions
contrastées sur les employés qui mettent en valeur les ratés de la réforme visant une plus

grande mobilisation des ressources humaines.

4.2.1 Changements dans I'organisation du travail

Les conséquences de la réingénierie sur l'organisation du travail sont nombreuses
(Lévesque et Mager, 1997 : 36). Selon Hammer (1996), la réingénierie change la nature
du travail. En fait, de plus en plus d’entreprises remettent en cause les organisations
traditionnelles tayloriennes (Grant ef al., 2001). En vue d’'une plus grande flexibilité, qualité
et rentabilite, elles expérimentent de nouvelles formes d’organisation du travail vouées a
une implication et une créativité accrues chez les employés. « Pour réinventer leurs
entreprises, les cadres occidentaux devront abandonner leurs vieilles notions sur
'organisation et la gestion. lls devront abandonner leurs organisations et procédures

operationnelles pour en créer d’entierement nouvelles » (Hammer et Champy, 2003 : 10).
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La performance des employés est un enjeu central recherché par le Mouvement
Desjardins. L'étude de Jalette et Bergeron (2002) auprés de 241 eétablissements du
Mouvement Desjardins montre qu’un mauvais climat entre-les employés et I'employeur est
associé a une productivité meindre. Selon ces mémes auteurs, les pratiques centrées sur
la mobilisation, I'expression et I'implication sont liées a une plus grande productivité des
employés. Pour optimiser la performance, c'est au niveau de I'organisation du travail que
la réingénierie préconise le plus grand nombre de changements par rapport au modele
taylorien (Grant et al., 2001). Les études réalisées dans le secteur financier durant les
années 1990 mettent déja I'accent sur les intentions des entreprises pour faire face a la
concurrence et aux besoins plus exigeants des clients. Ainsi, les recherches effectuées
par Bernier et Teiger (1990) dans les caisses populaires révélent les stratégies

différenciées selon le niveau d’emploi.

Pour les emplois de faible qualification, essentiellement des postes de commis et de
caissieres au sein du secteur courant et administratif (niveau d’emploi 2 et 3 selon la
nomenclature de classification du Mouvement Desjardins), la stratégie pronee cible
I'elargissement des taches envers le service général aux clients afin d’accroitre le volume
de ventes dans les caisses populaires. Plutdt que d'effectuer des opérations
administratives, ponctuelles et courantes désormais automatisées, les employés
administratifs doivent centrer leurs activités sur les besoins des membres en leur offrant,
dans une approche proactive, un ensemble de produits et services diversifiés et
personnalisés (Boivin, 1996). Ainsi, limportance prépondérante est accordée aux activités
relationnelles plutdt qu'aux activités transactionnelles. A cet effet, 'automatisation des
activités routinieres sans valeur ajoutée (Bélanger, 1997 ; Lévesque, 1997) et la mise en
place de nouvelles applications technologiques qui permettent la connexion en réseau
entre les caisses populaires ainsi que lintégration des taches (Grant et al, 2001)
provoquent une forte diminution du travail non qualifié, en l'occurrence les taches de

secretariat et de commis (Lévesque, 1997).
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Avec I'implantation de la gestion des ventes, parce que la un coup toutes les
caisses fusionnées, quand 5-6 caisses se fusionnent, c’est pour se donner des
services plus pointus, on parle de spécialités, de services professionnels, donc
ils mettent en place la gestion des ventes, puis le travail des commis, souvent
on les appelle les assistantes ou les adjointes, ils ont plusieurs noms, qui
doivent répondre aux demandes des conseilléeres. Et le travail change parce
que c’est une nouvelle approche, c’est beaucoup de téléphones, des prises de
rendez-vous, une nouvelle fagon de traiter avec les filiales (Entretien n°3a
aupres d'un syndicat CSN du Mouvement Desjardins).

Dés lors, le Mouvement Desjardins a procédé a une vaste réorganisation du travail en
redéfinissant le contenu des taches des employés vers une fonction commerciale. En
d'autres termes, on passe d'une orientation-produit (attendre que les sociétaires
demandent les produits) a une approche-client (aller au devant des besoins concrets des
membres (Levesque et Mager 1997). Pour ce faire, le Mouvement Desjardins a regroupé
les postes sous les fonctions liées a la gestion, la vente-conseil et le soutien administratif
(Durivage, 2004).

Dans le réseau, la notion de vente ne correspond pas a une mode passagere,
mais bien a une nouvelle fagcon de faire qu'on inscrira dans la culture de
I'entreprise. C’est pourquoi on parle de « fonction vente », une fonction qui va
s'intégrer au plan d'affaires de la caisse... Il y a beaucoup a faire pour
implanter la fonction vente dans le réseau des caisses (Héléne Matte, En
marche! vol. 2, no 4, décembre 1997 : 5).

[...] un nombre important de caisses ont « pris le taureau par les cornes » et
se sont attaquées aux vrais problémes : réglement des plaintes au premier
contact, réduction de leur effectif dans les secteurs courant et administratif, et
automatisation de ces mémes services, réduction des heures d’ouverture du
secteur courant et prolongation de celles du service conseil, etc. Mieux servir
nos membres donc, mais a meilleur colt. Ces pratiques gagnantes sont a la
fois la raison d'étre et la conséquence directe de notre effort de réingénierie.
En effet, dés le départ, en 1995, nous avons dit que « la réingénierie, c'était 80
% humain et 20 % technologique ». Pendant un moment, les nouveaux outils
technologiques ont pu nous éblouir, masquant temporairement le but de toute
cette démarche, mais je crois que, désormais, le sens profond de la
transformation de la caisse apparait dans toute sa limpidité : un changement
de culture servi par de nouveaux outils technologiques, dont la premiére
manifestation est le virage vente (Claude Béland, Président du Mouvement
Desjardins : La Revue Desjardins, vol.65, no 3, 1999 : 2).
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Dans cette nouvelle culture axée sur les ventes, le poste de conseiller a beaucoup évolué
dans les caisses. En effet, les taches administratives ainsi que les activites de
recouvrement ont été éliminées de ce travail. De plus, les conseillers peuvent désormais
accorder des préts plus élevés sans les faire approuver par le directeur. Par conséquent,
ceux-ci sont maintenant plus autonomes (Grant et al., 2001). La réduction du nombre de
postes caissiers et 'augmentation du nombre de conseillers dans I'ensemble du milieu
bancaire s’inscrivent dans une stratégie d’entreprise visant a transformer non seulement le
rle de la caisse populaire mais aussi a transformer la relation avec la clientéle (Grant et
al., 2001).

Avant on faisait tout a la main alors il y avait plus de monde. Aujourd’hui, il y a
moins de monde, on est tout informatisé. Par contre, I'informatique il faut étre
assez rapide aussi. Maintenant, il faut vendre des produits, on en a plus a
vendre qu'on en avait avant. Avant, la caissiére, c’était un dépdt et un retrait
la. Maintenant, il faut qu’ils fassent des offres de service, aller solliciter le
membre pour lui demander s’il veut une soumission pour les assurances :
assurances auto, assurances habitation des choses comme c¢a, I'information
sur les marges de crédit. C'est eux les caissiéres qui ouvrent la porte, chose
gu’avant elles n’étaient pas habituées de faire. Par contre, avec le nouveau
systeme d'informatique qu'on a, tout se fait tout seul. lls ont du temps pour
solliciter les gens, coté caissieres. Coté conseilleres niveau N4, N5, N6 en
montant, on en a de plus en plus a apprendre. Il y a toujours des nouveaux
produits qui arrivent et il faut se mettre a la fine pointe, se mettre a jour
(Entretien n°2 aupres d’'un syndicat CSN du Mouvement Desjardins).

Cette stratégie de valorisation de la fonction conseil tend ainsi a privilégier la qualification
des employés et les activités centrées entre autres sur la sollicitation des clients, la vente
et I'analyse des besoins (Bernier et al., 1994 : 18). On assiste dés lors a I'émergence d'un
nouveau type de travailleur professionnel orienté vers le client, pour lequel préedominent
l'autonomie et la responsabilité (Lévesque et Mager, 1997). Pour ce faire, I'enrichissement
des taches voire la requalification, la polyvalence des taches et le travail en équipe sont de
mise, notamment prégnants chez les employés du Mouvement Desjardins de niveau 4 et

plus méme si l'instauration de changements est variable d’'un milieu de travail a un autre.

Les conseilleres sont en équipe, elles ont des réunions de vente a chaque
semaine. Avec la directrice des avoirs de la caisse, il y a toute une nouvelle
macrostructure qui a été mise en place dans chacune des caisses fusionnées
et il y a une réunion de vente a chaque semaine, ils leur donnent des
objectifs, ils axent dépendamment de la période de I'année sur la vente de
différents produits (Entretien n°3a auprés d’un syndicat CSN du Mouvement
Desjardins).
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On a été dans les premiéres [caisses] a avoir ¢a [des équipes de travail]. On
est beaucoup en avance sur les autres [...]. Nous, on a trois équipes, I'équipe
1, I'équipe 2, I'équipe 3. Dans I'équipe n°1, on a présentement une N9 qui est
planificateur, deux N8 et deux N7 qui sont des conseilleres en finances
personnelles qui va nous aider a faire les préts car en principe on ne devrait
plus faire de préts. Je dis en principe car ¢a ne se passe pas nécessairement
comme c¢a (Entretien n°1 auprés dun syndicat CSN du Mouvement
Desjardins).

L'employé qualifié bénéficie de moyens informatisés en vue de disposer du profil global du
client lui permettant de lui offrir d'une maniére proactive des solutions financiéres
complétes et personnalisées. Ainsi, les employés utilisent une panoplie de logiciels qui
fonctionnent sur des ordinateurs performants. Ces nouvelles applications se destinent a
favoriser une plus grande fidelisation du membre afin de 'accompagner tout au long de sa
vie financiere. Des lors, la technologie facilite le travail de ces employés a la recherche de

'accroissement du volume de leurs ventes (Grant et al., 2001).

Quant aux gestionnaires, ils deviennent des animateurs plutét que des superviseurs. lls
donnent des conseils et supportent les équipes de travail dans la résolution de problémes.
Cette redéfinition de I'encadrement s’adjoint d’'une compression des niveaux hiérarchiques
(Lévesque et Mager, 1997). Le profil de la main-d’ceuvre se modifie dans la mesure ou les
employes scolarisés sont les plus convoités. Ces derniers s’avérent plus polyvalents,
créatifs et habilités a situer leurs fonctions dans I'ensemble du processus (Grant et al.,
2001).

Il ressort que la stratégie adoptée par le Mouvement Desjardins vise un changement
culturel en recherchant une socialisation des employés a de nouveaux comportements et
attitudes concernant la vente de produits et services et limportance du travail en équipe. A
cet effet, I'étude réalisée au sein du Mouvement Desjardins sur les besoins de formation
qualifiante des employés de bureau par Boivin (1996) confirme I'émergence d'un nouveau
modeéle organisationnel ciblant une plus grande flexibilité des caisses et I'amélioration de
la performance par la mise en place, entre autres, de petits groupes de travail,
limplantation de nouveaux outils informatiques et le renforcement de la gestion

participative.



177

En bref, la réorganisation des caisses populaires du Mouvement Desjardins a donneé lieu a
divers changements organisationnels et culturels auprés de I'ensemble des employés. Les
commis et caissiéres voient leurs taches radicalement modifiées par la technologie
passant d'une logique d’exécution de taches routiniéres a une logique de ventes et
services. Ces taches dévalorisées sont effectuées par un plus grand nombre de
personnes temporaires ou a temps partiel. A 'opposé, la fonction conseil exercée par des

professionnels est au centre des changements.

On s’en va vers une professionnalisation des fonctions chez Desjardins. I
reste que ce sont des caissieres. Ca c’est en voie de disparition. |l reste un
certain nombre de personnes, mais les personnes qui sont la c’est toutes des
personnes a demi-temps. Il N’y a plus ou a peu pres plus des caissiéres a plein
temps, donc ¢a Ia, cette fonction 13, elle est retardée [...]. Les caissiéres vont
disparaitre. Les niveaux 3, il va y en avoir de moins en moins. Ce qu'on va
retrouver de plus en plus dans les caisses, c’est des niveaux 4 et des niveaux
5 qui vont servir de support a tous les professionnels. Pis évidemment tu vas
avoir des 9 qui vont se créer avec le temps, tu vas avoir je pense méme
éventuellement des 10, qui sont parmi les directeurs de compte, des 10 qui
vont étre coordonnateurs de différents secteurs d'activites et plus
particulierement aux entreprises (Entretien n°3b aupres d’'un syndicat CSN du
Mouvement Desjardins).

En résumé, la transformation du métier se recentre principalement sur les activités ayant
une valeur ajoutée (Lévesque, 1997) et cible la vente de produits (Grant et al., 2001).
Ainsi, la réingenierie produit un élargissement et un alourdissement des taches, mais
aussi un enrichissement de celles-ci, par le biais, nous le verrons, d'une plus grande

autonomie et d’un relevement des competences requises.

4.2.2 Changements dans les modes de gestion

La réingénierie dans le Mouvement Desjardins engendre non seulement.des changements
dans l'organisation du travail mais également de nouvelles stratégies de gestion
permettant de susciter I'adhésion des employés pour une meilleure rentabilite de
I'entreprise (Grant et al., 2001). Pour atteindre cet objectif, de nouveaux modes de
gestion des ressources humaines liés au recrutement, la promotion, la formation,

I'évaluation et la remunération ont eté mis en place.
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4.2.2.1 Nouveaux critéres de sélection et de formation

La reingénierie a bouleversé les pratiques en matiére de recrutement et de formation des
ressources humaines en instaurant une nouvelle approche par compétences (Durivage,
2004) qui renouvelle les criteres de sélection et de promotion en combinant les

connaissances et les habiletés pour exercer une fonction.

Il appert des exigences plus élevées en matiére de scolarisation et d’'emploi (Lévesque,
1997). Afin de s’entourer d’'un personnel plus qualifie, la norme de recrutement devient de
plus en plus un dipldme collégial ou universitaire non seulement pour les gestionnaires
mais egalement pour de nombreux employés. Le tableau 4.2 rend compte de ces

impératifs selon le niveau d’emploi en incitant a la formation et aux diplémes, tant pour les

employés déja a 'emploi que pour les embauches ultérieures.

Tableau 4.2 : Critéres de formation et d’embauche exigés dans le Mouvement Desjardins

Nouvelles fonctions

Employé occupant la
fonction

Candidat interne

Candidat externe

Exigences pour 2002

Exigences pour 2002

Conseiller aux
services de
convenance

Avoir completé I'AEC

Avoir complété I'AEC

Pas d'embauche prévue

Conseiller aux
services financiers
(particuliers)

Avoir complété le CPFP ou
le Certificat en assurance
et en intervention financiére

Avoir complété le CPFP ou
le Certificat en assurance
et en intervention financiere

Baccalauréat en
administration des affaires
plus engagement a
compléter le CPFP et
obtenir I'accréditation de la
CVMQ

Conseiller aux
services financiers
(entreprises)

Avoir complété le CCC

Avoir débuté le CCC lors
de lI'embauche et l'avoir
complété

Baccalauréat en
administration des affaires
plus le CC

Directeur général ou
gestionnaire

Avoir complété un certificat
en administration ou en
gestion

Avoir débuté un certificat
en administration ou en
gestion lors de son
embauche et I'avoir
complété

Baccalauréat en
administration des affaires
ou en gestion plus
engagement de suivre un
programme d'intégration
sur la culture
organisationnelle de
Desjardins

AEC
CPFP
CcccC
CC
CVMQ

Attestation d'études collégiales en conseils financiers
Certificat en planification financiére personnelle
Certificat en crédit commercial

Crédit commercial (programme court en credit commercial)
Commission des valeurs mobilieres du Québec

Source : Extrait de la Revue En Marche! Du Mouvement Desjardins, vol. 2, n® 4, 1997 : 7
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Le « virage client » du Mouvement Desjardins s’accompagne d’une exigence d'un dipléme

collégial et universitaire pour 'ensemble des ressources humaines.

Le profil type, c’est une personne qui a une scolarité universitaire. Hein, ca
c’est clair. Ca c'est évident, c'est d’abord la personne qui a une scolarité
universitaire qui est priorisée parmi les autres. Les nouvelles qui arriveraient
du marché du travail, celles qui seraient retenues seraient celles qui ont un
BAC universitaire, un BAC en administration, et ¢a leur prend un BAC incluant
un certificat en planification financiére et évidemment une reconnaissance par
linstitut. Etre accrédité par linstitut. Alors celles qui sont |a juste par leur
capacité a faire 'emploi parce qu’elles I'ont fait depuis des années auront de la
difficulté a maintenir leur niveau si elles ne vont pas chercher de nouveaux
crédits (Entretien n°3b aupres d'un syndicat CSN du Mouvement Desjardins).

Au-dela de la possession de diplémes; une place essentielle est accordée au
développement accéléré des compétences par I'entremise de formations visant a modifier
non seulement l'organisation du travail mais également a socialiser les employés aux
objectifs de l'entreprise. L’'obtention de compétences favorise la réalisation d’activités
polyvalentes faisant appel au travail d'équipe et a la responsabilisation des employés.
D’aprés une étude réalisée dans le secteur financier au Québec (Bernier et al., 1994), la
formation tend de plus en plus a inculquer, outre savoir et savoir-faire, différentes
aptitudes et comportements qui renvoient a une socialisation des salariés autour des
nouveaux objectifs de l'entreprise. Tous les employés du Mouvement Desjardins doivent
acquérir de nouvelles compétences liées a la connaissance des produits et des services, a
la gestion et du traitement des données ou aux habiletés de communication (Lévesque,
1997). Par définition, la fonction conseil exige de la personne une mise a jour constante de
son information et de ses pratiques. Ce phénoméne commande des impératifs en

formation et en perfectionnement.

En cing ans, nous avons recu plus d’une centaine de solutions d’affaires, de
« livrables ». En un semestre, jai déja compté plus de 60 projets et
applications a intégrer a nos activites courantes. En parallele, les employes
suivaient une formation ; plus de 30 % du personnel posséde au moins un
baccalauréat ou un certificat universitaire tandis que plus de 30 % a une
formation collegiale. En plein cceur de la réingénierie, nous avions 41 de nos
75 employés qui suivaient des cours de facon assidue, dont 18 pour devenir
planificateur financier (Réjean Lemieux, directeur général d'une caisse
populaire, La Revue Desjardins vol. 67, no 4, 2001 :10).
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Conséquemment, moins d’employés se retrouvent dans les taches de secrétariat et de
commis puisque le personnel formé pour la vente et le conseil constitue désormais la
categorie la plus importante. En fait, d’aprés le témoignage suivant de la direction, les
employés a la fine pointe de la connaissance financiére et qui ambitionnent a aller a la
rencontre des besoins des clients ont 'opportunité de se qualifier pour cette nouvelle
fonction liée a vente. A l'inverse, la personne qui refuse de se former continuellement se

désiste elle-méme du role conseil.

Les exigences de la fonction conseil sont dictées par le marché, et non par
I'entreprise. C'est le comportement des membres qui nous indique quels
standards adopter! Ce que nous visons a développer, ce sont des personnes
possédant, bien sdr, des aptitudes relationnelles qui favorisent la proactivité et
la conclusion d'ententes avec le membre sur des produits Desjardins, des
personnes qui ont de bonnes connaissances techniques et qui sont a l'aise
dans la gestion de portefeuille et la planification financiére. Je suis persuadé
que ceux et celles qui se sont fait un devoir de se tenir a la fine pointe de
I'information financiere et qui aiment aller au-devant des besoins des membres
ont de grandes chances de se qualifier. Mais les personnes qui se sont
arrétées, ou qui refusent de se développer de fagon continue, renoncent
d'elles-mémes a jouer un réle conseil. Car, par définition, la fonction conseil
exige de la personne une mise a jour constante de son information et de ses
pratiques (Daniel Boulerice, Vice-président Formation et Gestion du
changement, La Revue Desjardins, vol. 63, no 4. 1997 : 15).

Finalement, linstauration des profils de compétences techniques et relationnelles
(Bélanger, 1997) permet de mesurer, entre autres, la capacité a occuper la fonction
conseil orientée vers la vente, les aptitudes a travailler en équipe et le degré d’autonomie
dans la prise de décision. Pour ce faire, les candidats postulants au sein du Mouvement
Desjardins sont soumis non seulement a des entrevues mais €galement a une série de
tests de personnalité et de connaissances élaborés selon le niveau de poste convoité
(Durivage, 2004). Seules les personnes qui obtiennent des résultats satisfaisants sont

retenues.

L’établissement de ce profil permet de discriminer entre les employés qui ont les aptitudes
a vendre de celles qui ne l'ont pas, que ce soit lors du recrutement ou l'accés a une
promotion. En ce sens, la compétence est liée a la capacité de vendre et non plus aux

opérations courantes ou a l'ancienneté. En somme, il s’agit d’'un changement radical au
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niveau des compétences impliquant des nouvelles fagons de faire en matiere de

recrutement, de promotion et de formation.

4.2.2.2 Rémunération incitative et évaluation de la performance

Une fois le profil de compétences établi, la direction du Mouvement Desjardins veut
s’assurer de la motivation de ses ressources humaines. Récemment, elle a implanté des
modéles de rémunération incitative afin d'inciter les employés a s'investir en fonction des
objectifs de I'entreprise et de la satisfaction de la clientéle. En ajoutant une prime versée
en sus du salaire de base, cette forme de rémunération cherche a adjoindre I'amélioration
de la rémunération du personnel a celle du rendement de la caisse populaire. La
performance, I'atteinte voire le dépassement des objectifs et le mérite de la main-d'oeuvre
sont récompensés par un boni et non plus systématiquement par une promotion. Le
Mouvement Desjardins a tout d’abord introduit un réegime d’intéressement collectif dans les

caisses populaires.

[...] un nouveau levier de rémunération fait son apparition : il s’agit du régime
d'interessement des caisses Desjardins. Si les conditions de rentabilite
prescrites sont remplies, le régime prévoit que des objectifs précis et
sélectionnés a partir du plan d’affaires de la caisse feront I'objet d'une
bonification accessible a tous les employés de la caisse. Cette bonification
n'est pas récurrente. Attribuée sous forme d’un montant forfaitaire et variable
d'une année a l'autre, elle constitue une fagon pour la caisse de faire participer
le personnel a 'atteinte des résultats recherchés, susceptibles de favoriser son
développement. Au début de Iimplantation du régime d'intéressement, nous
parlons essentiellement de résultats collectifs. Par la suite, les objectifs
individuels seront sujets a l'obtention d’'un boni (Gilles Drouin, La Revue
Desjardins, vol. 65, no 5, 1999 : 6).

Les entretiens menés auprés des syndicats et des membres du Groupe de travail sur
I'avenir des syndicats chez Desjardins confirment 'émergence dans plusieurs milieux de
travail d'une forme de rémunération incitative basée sur les résultats et les performances
individuelles. Au moment des entretiens en 2004, les primes individuelles ne sont pas

encore instaurées dans I'ensemble des caisses populaires.

Ces bonifications, qu’elles soient sur une base collective ou individuelle, sont variables

selon les niveaux d’'empiloi, la fonction et les ventes effectuées. Les primes collectives sont
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fixées en fonction des objectifs et de la performance globale de la caisse tandis que les
primes individuelles sont calculées par les cadres de la caisse en fohc1:ion de I'atteinte des
objectifs de vente déterminés pour chaque employé. Certaines caisses populaires sont
plus avancées que d’autres en termes d'implantation de la rémunération incitative. Dans
ces milieux, les employés sont concernés par des évaluations a mi-parcours qui
permettent de leur donner des rétroactions sur I'atteinte des objectifs. Si I'objectif n'est pas

atteint, les gestionnaires eévaluent I'effort effectué de maniére subjective.

[le regime d'intéressement] Ca tient compte de la performance de la caisse.
Parce qu'il y a un bilan, il y a un plan d'affaires qui se fait tous les mois et
tenant compte de I'atteinte ou du dépassement, tu as soit un 4 %, un 6 % ou
un 8 % en fin d’'année sur ton salaire annuel. Ca, c'est pas récurrent, c'est sur.
C’est déependamment des résultats. Mais le salaire au rendement, c'est en
2007. Rendement individuel avec des cotes satisfaisantes, non satisfaisantes,
exceptionnelles et ainsi de suite (Entretien n°3a auprés d’'un syndicat CSN du
Mouvement Desjardins).

Les années 2000 sont aussi marquées par l'instauration de nouvelles échelles salariales
dans le cadre d’'un repositionnement salarial. Mis en place dans plusieurs caisses, ce
repositionnement consiste a évaluer l'expérience en milieu de travail et le niveau
académique de chaque individu pour offrir uniformément le méme salaire de base a tout

individu occupant une fonction analogue.

C'est I'expérience en milieu de travail et 'académique, les deux combinés
ensemble donnaient un résultat X, et le salaire était ajusté. Dans le fond, le
repositionnement, c’est de dire « Regarde, tu fais un travail égal, tu as le
salaire égal ». C'est ¢a, scolarité égale. Tous nos niveaux 7 ont le méme
salaire de base (Entretien n°3a auprés d'un syndicat CSN du Mouvement
Desjardins).

Finalement, la direction du Mouvement Desjardins a mis en place dans de nombreuses
caisses populaires un systeme d’évaluation continue des résultats financiers en lien avec

la performance réalisée par I'employé.

[L'évaluation au rendement individuel et collectif] est en place depuis quand
méme un bon bout de temps. Quand arrive le cheque, tout le monde est
content. C’est pour tous les niveaux, dépendamment de leur fonction. Chacun
a des objectifs particuliers et ¢a, c'est assez compliqué car on se rend compte
qu'il y a des gens qui ont des objectifs qui n'ont comme pas d’allure (Entretien
n°1 aupres d’'un syndicat CSN du Mouvement Desjardins).
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En somme, comme I'évoquent Lévesque et Mager (1997), il s’en suit une tendance a
l'individualisation des conditions d’évaluation et de rémunération liées a la performance
globale de l'organisation, la contribution du travail en équipe et l'atteinte des objectifs
individuels. Dans la mesure ou ces changements dans les modes de gestion sont
introduits depuis peu de temps dans certaines caisses populaires, il sera d’autant plus
pertinent a partir de nos enquétes quantitatives d'apprécier le nombre d'employés

concernés par ces nouvelles pratiques.

4.2.3 Conséquences de ces changements sur les employés

Cette refonte majeure pour les institutions financieres interpelle directement les employés
qui vivent ces changements (Grant et al., 2001), et plus particulieremen