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RESUME

Depuis plusieurs années, une diminution importante de la main d’ceuvre syndiquée
s’observe sur le plan mondial. Face a cette situation, les syndicats se préoccupent de
I’engagement syndical de leurs salariés puisqu’il est nécessaire au maintien et au
renforcement du pouvoir de négociation. Plusieurs recherches portent sur
I’engagement syndical, mais peu approfondissent les particularités de 1I’engagement
syndical des professionnels. Cette catégorie de travailleurs posséde une identité et
des intéréts distincts parfois considérés incohérents avec le syndicalisme. De plus, le
pouvoir tiré de leur expertise peut faire paraitre le recours au syndicat moins
essentiel. Cependant, les professionnels peuvent &étre sujets a la précarisation en
emploi, particuli¢rement dans le domaine de la santé ou la pression de performance
est élevée. La compréhension de leur engagement syndical est donc importante afin
que les syndicats puissent les soutenir plus efficacement. Cette étude est aussi
importante puisque certains résultats contradictoires limitent la compréhension du
lien entre le professionnalisme et 1’engagement syndical. De plus, & notre
connaissance, aucune recherche ne permet de bien saisir 1’engagement des
professionnels a 1’égard d’un syndicat dans un contexte syndical aussi particulier
que celui du réseau de la santé au Québec, ou de nombreuses fusions d’accréditation
ont forcé le regroupement de salari€s aux formations variées, allant des techniciens
de laboratoire formés au collégial aux psychologues détenant un doctorat.

Ce mémoire porte directement sur cet enjeu. Il a pour objectif de comprendre dans
quelle mesure I’engagement syndical differe selon le niveau de professionnalisme
des travailleurs de la santé, particuliérement dans le réseau de la santé au Québec.
De plus, nous étudions ces différences dans un contexte ol une dimension
importante du professionnalisme des travailleurs est menacée. Dans notre étude, ce
contexte se traduit par I’implantation de projets de réorganisation du travail affectant
potentiellement le niveau d’autonomie professionnelle des travailleurs.

Notre cadre d’analyse comporte donc trois variables : ’engagement syndical, le
niveau de professionnalisme des salariés et la variation de 1’autonomie
professionnelle. Pour répondre & notre objectif de recherche, les relations entre ces
trois variables ont été étudiées. ' ' :

L’étude adopte un devis descriptif corrélationnel. Grace a un questionnaire distribué
a des travailleurs membres de 1’Alliance du personnel professionnel et technique de
la santé et des services sociaux (APTS), nous avons accédé a un échantillon de 74
professionnels et techniciens de la santé. Le questionnaire a permis de mesurer
’engagement syndical des membres, leur niveau de scolarité (proxy utilisé pour le
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niveau de professionnalisme) et la variation de I’autonomie professionnelle suite aux
projets de réorganisation du travail.

Deux principaux résultats ressortent de notre étude. D’abord, parmi les quatre
dimensions de 1’engagement syndical, seule la dimension « croyances dans les buts
du syndicalisme » différe selon le niveau de scolarité. En effet, les travailleurs plus
scolarisés, tels que les psychologues et les orthophonistes, semblent moins concevoir
le syndicalisme comme une nécessité a la vie professionnelle que les travailleurs
ayant un niveau de scolarité inférieur. Deuxiémement, la perception d’une menace
diminuant ’autonomie professionnelle affecte négativement certaines dimensions de
I’engagement syndical (la loyauté envers le syndicat et la volonté de travailler pour
- lui), mais seulement parmi les travailleurs les plus scolarisés (formation universitaire
de cycle supérieur). La protection de 1’autonomie professionnelle semble donc un
enjeu particuliérement sensible pour I’engagement syndical des travailleurs
professionnels.

MOTS-CLES : engagement syndical, professionnels, professionnalisme, autonomie
professionnelle, changement, travailleurs de la santé.



INTRODUCTION

Le mouvement syndical a eu un impact majeur sur la vie des travailleurs lors de la
révolution industrielle (Rouillard, 2004). Bien que plusieurs conditions de travail se
soient améliorées, les syndicats demeurent un pilier des relations du travail et la
portée de leurs actions influence tant les organisations que la vie des salariés (Paquet
& Najem, 2007). Malgré tout, depuis les années 1960, le mouvement syndical vit
une période de déclin dans plusieurs contextes, diminuant ainsi le pouvoir
d’influence et de représentation des syndicats (Warner, 2013). Au Québec, quoique
le taux de syndicalisation soit demeuré relativement stable pendant cette période, le
pouvoir syndical s’est affaibli (Rouillard, 2004). Devant cet affaiblissement, les
| syndicats se préoccupent de I’engagement des salariés a leur égard puisqu’il est
nécessaire au maintien et au renforcement du pouvoir de négociation (Gordon,

Philpot, Burt, Thompson, & Spiller, 1980).

Bien que plusieurs recherches traitent de 1’engagement syndical, peu
approfondissent les particularités de 1’engagement syndical des proféssionnels. Les
caractéristiques et les intéréts de cette catégorie de travailleurs sont particuliers et
parfois considérés incompatibles avec le mouvement syndical (Noronha & D'Cruz,
2009; Rabban, 1991; Raelin, 1984, 1989). Toutefois, les professionnels pourraient
bénéficier d’une protection syndicale puisqu’ils peuvent eux aussi étre touchés par
certaines formes de précarité en emploi, particulierement dans le domaine de la santé
ot la pression pour accroitre la performance est élevée. Par exemple, dans le réseau
de la santé au Québec, les nombreuses réformes amorcées dans une démarche
globale d’optimisation des processus du travail peuvent accentuer cette précarisation
en augmentant la surcharge au travail et la pression dé performance a moindre colit
(Castonguay, 2012; Parker, 2003). Dans ce contexte, favoriser 1’engagement
syndical des professionnels de la santé est une préoccupation constante des ysyndicats

qui cherchent 2 les protéger efficacement.



Dans ce contexte, il s’avére important de mieux comprendre 1’engagement syndical
des professionnels de la santé. En ce sens, notre objectif de recherche vise a
déterminer dans quelle mesure I’engagement syndical différe selon le niveau de
‘professionnalisme des travailleurs du réseau de la santé au Québec. De plus, nous
cherchons & déterminer les différences d’engagement syndical parmi ces travailleurs
dans un contexte ou un enjeu menace une dimension capitale du professionnalisme,

telle que le niveau d’autonomie au travail.
; q

Le premier chapitre sera consacré a la problématique de recherche. En premier lieu,
nous aborderons le déclin du syndicalisme en mettant I’emphase sur les causes liées
a I’évolution de la relation d’emploi. Nous verrons que les pratiques de gestion
caractérisant la relation d’emploi d’aujourd’hui peuvent devenir un substitut a la
'syndicalisation, tout en générant potentiellement une forme de précarité en emploi,
ce qui traduit une situation paradoxale. Nous expliquerons ensuite pourquoi les
professionnels de la santé sont particulierement touchés par ce parédoxe, ce qui nous
aménera a discuter de I’importance de comprendre le rapport particulier des
professionnels a 1’égard du syndicalisme. A travers I’étude des caractéristiques des
professionnels, nous discuterons des ¢léments démontrant la complexité de
I’engagement syndical de cette catégorie de travailleurs. Nous terminerons ce
chapitre en présentant notre objectif de recherche et en discutant de sa pertinence

dans le contexte québécois.

Au deuxieme chapitre, nous présenterons une revue de littérature liée a notre objectif
de recherche. Nous discuterons d’abord des principales théories entourant
I’engagement syndical. Ensuite, nous nous intéresserons plus précisément a
’engagement syndical des professionnels. Pour ce faire, aprés avoir présentd
comment les auteurs définissent et opérationnalisent le professionnalisme, nous
discuterons de I’influence du professionnalisme sur ’engagement syndical. Nous
aborderons entre autres les contextes de travail favorisant 1’engagement syndical des

professionnels, tels que les contextes organisationnels ou des dimensions du

professionnalisme sont menacées.



A la lumiére de cette revue de littérature, nous proposerons un cadre conceptuel.
Dans le chapitre trois, nous détaillerons ce cadre d’analyse et les trois variables qu’il
contient : les quatre dimensions de I’engagement syndical- (ioyauté envers le
syndicat, sens de responsabilisation envers lui, volonté de travailler pour le syndicat
et croyances dans les buts du syndicalisme), le niveau de professionnalisme et la

variation de I’autonomie professionnelle au travail.

Le quatrieme chapitre abordera le cadre méthodologique de I’étude : le devis de
recherche, I’échantillonnage, la technique de collecte de données et les instruments
de mesure utilisés. Les forces et les limites des €léments méthodologiques choisis
seront présentées, ainsi que les dispositions prises afin de réduire 1’effet de ces

limites.

Le dernier chapitre détaillera les résultats de la recherche. Aprés la description de
notre échantillon, nous présenterons les analyses factorielles de nos échelles. Nous
exposerons ensuite les résultats des analyses descriptives et des analyses de relations.

Nous terminerons par une discussion des résultats obtenus.



CHAPITRE I

PROBLEMATIQUE

Dans ce chapitre, nous approfondirons les principaux enjeux a lorigine de cette
recherche. Nous décrirons d’abord les causes de la crise du syndicalisme en nous
attardant aux pratiques de gestion liées a la performance individuelle. Par la suite,
nous traiterons de la précarité en emploi des professionnels, créée par la
combinaison d’une culture de haute-performance et d’une grande autonomie au
travail. A travers I’étude des caractéristiques distinctives des professionnels, nous
aborderons les particularités de leur rapport au syndicalisme. Nous présenterons
finalement notre objectif de recherche et sa pertinence dans le contexte du réseau de

la santé au Québec.

1.1 Crise du syndicalisme

Une diminution importante de la main d’ceuvre syndiquée s’observe sur le plan
mondial, comme le démontre les rapports de 1’Organisation de Coopération et de
Développement Economiques (OCDE, 2012). Au Québec, quoique le taux de
syndicalisation soit demeuré relativement stable, le recrutement syndical est en
déclin dans certains secteurs (Lapointe, 2013) et la force de négociation\ des
syndicats s’est fragilisée (Rouillard, 2004). Devant cet affaiblissement, les syndicats
se préoccupent de 1’engagement syndical des salariés, c’est-a-dire du niveau
d’attachement du salarié & son syndicat, puisqu’il est nécessaire au maintien et au
renforcement du pouvoir de négo’éiation (Gordon et al., 1980). Ces difficultés vécues
par les syndicats ne seraient pas causées par 1’amélioration de la qualité de vie de la
population active (Rouillard, 2004). Certaines explications de la crise du
syndicalisme sont d’ordre législatives et économiques. En effet, le déplacement de

I’emploi vers le secteurs des services ou les syndicats sont peu présents et



’affaiblissement de certaines lois du travail quant & I’accés & la syndicalisation
seraient des facteurs ayaht contribué a I’affaiblissement des syndicats observés dans
plusieurs pays (Peetz, 2010). Dans le cadre de cette recherche, nous porterons plutdt

notre attention sur les facteurs liés a 1’évolution de la relation d’emploi.

1.1.1 Evolution de la relation d’emploi

Selon Peetz (2010), l’évo.lution de la relation d’emploi a contribué a la crise du
syndicalisme en favorisant l’individualisation au travail. L’auteur rajoute que
I’individualisation dont il est question ne concerne pas « ’individualisation des
. comportements des employés, mais bien les tentatives des employeurs et des
gouvernements d’individualiser la relation de travail » (Peetz, 2010, p. 383). Ces
tentatives d’individualiser la relation d’emploi visent a favoriser le dévouement et
I’imputabilité des employés afin qu’ils endossent pérsonnellement les objectifs de
performance organisationnelle a atteindre (Godard, 2004). Pour y arriver, plusieurs
~ organisations ont recours a I’implantation de certaines pratiques de gestion
(organisation autonome du travail, incitations sur les résultats, etc.) (Godard, 2004).
Ces pratiques peuvent augmenter le pouvoir individuel des travailleurs dans leur
organisation, ce qui affaiblirait leur intérét envers le syndicalisme (Gill & Meyer,
2013; Godard, 2004).

L’analyse des pratiques de gestion associées au paradigme de haute-performance
permet de mieux comprendre 1’évolution de la relation d’emploi et ses impacts sur
I’individualisation en emploi puis sur le syndicalisme (Delbridge & Keenoy, 2010;
Gill & Meyer, 2013; Godard, 2004). Le modele de gestion & haute performapce se
définit comme étant une « édification d’un systéme cohérent de pratiques [de gestion
des ressources humaines] mobilisatrices qui assure la coopération des salariés a
travers un niveau d’engagement supérieur (par opposition au contrdle), afin
d’accroitre la performance économique et la performance sociale de la firme »

(Beaupré & Cloutier, 2007, p. 518). Par exemple, les équipes autonomes et la



rétribution axée sur les résultats sont des pratiques de haute-performance visant la
responsabilisation et la participation décisionnelle des employés (Godard, 2004).
Ces pratiques rendent les employés imputables de la performance, ce qui les améne a
internaliser les objectifs poursuivis par leur employeur. Ainsi, les employés sont plus
dévoués au travail puisque leur performance leur permet d’acquérir un certain
pouvoir individuel sur leurs conditions de travail. Ce pouvoir peut leur procurer « un
moyen alternatif et individualisé d’exercer leur voice, et d’étre traités justement »!
au travail (Godard, 2004, p. 360). Ils ressentiraient donc moins le besoin d’étre
représentés collectivement (Godard, 2004). A grande échelle, I’implantation de
pratiques visant 1’autonomie, I’imputabilité et le dévouement des employés peut

devenir un substitut 4 la syndicalisation (Godard, 2004).

Cependant, les pratiques de haute-performance peuvent aussi provoquer des
conséquences psychosociales néfastes. Par exemple, les équipes autonomes ont été
associées a une pression accrue pour rencontrer les objeCtifs, a une surcharge de
travail et 4 un niveau de stress élevé (Godard, 2004) En effet, en devant autonomes;
~ les équipes sont imputables des résultats et ont tendance & s’imposer une importante
pression d’atteindre les normes de performance, allant méme au-dela des pressions
provenant directement de 1’employeur (Godard, 2004). De plus, le niveau de
contrble des superviseurs peut se resserrer avec I’instauration de telles pratiques, ce
qui accentue I’intensification du travail (Powell & Snellman, 2004, dans Le
Capitaine, 2009).

En résumé; la présenée de pratiques de gestion misant sur l’autonomkie et
’émancipation des employés pour atteindre une performance organisationnelle
élevée pourrait contribuer a I’individualisation en emploi. Bien qu’utiles pour les
organisations et avantageuses pour les travailleurs dans certains contextes de travail,
les pratiques de haute-performance peuvent aussi affecter négativement 1’expérience
au travail des salariés (Gill & Meyer, 2013; Godard, 2004). Paradoxalement, cette

! Traduction libre : « [High-performance programmes] provide workers with alternative,
individualized means of exercising voice, and help to ensure fair treatment » (Godard, 2004, p. 360)



diminution du bien-étre ne semble pas étre accompagnée d’une augmentation de
I’intérét pour le syndicalisme puisque ce contexte encourage 1’atteinte des objectifs:
par des moyens individuels (performance individuelle) au détriment de moyens
collectifs (Gill & Meyer, 2013; Godard, 2004). L’individualisation au travail causant
un affaiblissement du syndicalisme n’est donc pas liée 4 une montée de 1’égoisme ef
de I’isolation des individus, mais plutdt aux pratiques misant sur les besoins de plus
en plus élevés des travailleurs en terme d’autonomie, de réflexivité et de
performance (Valkenburg & Zoll, 1995). Les professionnels de la santé sont
particuliérement touchés par la réalité décrite ci-haut puisque leur travail exige
inévitablement une autonomie élevée et que la pression pour accroitre la
performance est répandue, ce qui peut mener & une forme de .précarité’ en emploi

(Sullivan, 2000).

1.2 'Enjeux de précarité chez les professionnels de la santé

Plusieurs situations permettent d’illustrer la forme de précarisation en emploi vécue

par les professionnels de la santé.

D’abord; le contexte de travail des professionnels de la santé est exigeant et peut
mener & une forme de précérisation en emploi. En effet, les professionnels de la
santé¢ disposent d’une autonomie élevée au travail d’ou découle d’importantes
responsabilités sociales (Freidson, 1999). Dans un contexte ou les objectifs de
performance s’élévent constamment, la pression de remplir ces responsabilités
sociales peut mener & une surcharge de travail et nuire au bien-étre des

professionnels (Parker, 2003).

De plus, cette forme de précarité en emploi est renforcée en raison des exigences
élevées auxquelles ils font face. Ces exigences sont inhérentes a 1’individu qui se
sent responsable de la santé d’autrui, mais proviennent aussi de forces externes liées
“a I’environnement politique, économique et social (Raelin, 1989a). Par exemple, les

instances de santé exigent des professionnels de la santé a la fois une grande



productivité et une réduction de cofts, un service personnalisé et une utilisation de
technologies complexes (Sullivan, 2000). Des pratiques de performance telles que le
lean management visent a répondre a ces exigences, mais accentuent aussi le risque
de précarité en emploi liée & une de surcharge de travail (Parker, 2003). L’obligation
des infirmiéres a faire des heures supplémentaires ou a accomplir des tidches non
reliées & leur profession afin de controler les cofits est un autre exemple d’exigence
externe pouvant insécuriser les professionnels dans I’exercice de leur travail (Raelin,
1989). De la méme fagon, les changements organisationnels peuvent nuire a la
pratique professionnelle lorsqu’ils nuisent aux conditions de travail (i.e. Lean
management) (Parker, 2003). Ces types de changement peuvent générer une
surcharge de travail et une détérioration de la qualité des services professionnels,
comme le démontre la situation du réseau de la santé au Québec (Castonguay, 2012).
Raelin (1989) qualifie ces événements externes de « forces déprofessionnalisantes »
puisqu’ils limitent I’autonomie et misent sur une réduction des cofits plutét qu’une

amélioration de la pratique professionnelle.

Bref, le contexte de travail des professionnels de la santé est exigeant et peut
conduire a une forme de précarisation en emploi. La protection Syndicale pourrait
étre une solution envisagée par cette catégorie de travailleurs. Toutefois, des
chercheurs soutiennent que les professionnels peuvent démontrer un appui syndical
plus incertain que les employés non-professionnels, que ce soit par une participation
moins active aux activités syndicales (Monnot, Wagner, & Beehr, 2011), une plus -
faible intention de vote en faveur d’une présence syndicale‘ (Park, McHugh, &
Bodah, 2006) ou une perception moins efficace de 1’instrumentalité d’un syndicat
(Roberts, Loveridge, & Gennard, 1972). Pour mieux‘ comprendre le rapport
particulier des professionnels a la protection syndicale, nous nous pencherons

maintenant sur certaines caractéristiques distinctives de ce groupe.



1.2.1 Profil des employés professionnels

Pour comprendre le rapport des professionnels au mouvement syndical, nous
analyserons d’abord les. caractéristiques des professionnels, puis nous décrirons

briévement comment ces caractéristiques influencent leur rapport au syndicat.

1.2.1.1 Caractéristiques des professionnels

Par « professionnel », nous désignons la catégorie d’employé occupant une

« profession » telle que définie par Freidson (1994, p. 10) :

« I use the word “ profession” to refer to an occupation that controls its
own work, organized by a special set of institutions sustained in part by a
particular ideology of expertise and service. I use the word
“professionalism” to refer to that ideology and special set of institutions.»

Pour illustrer les professionnels selon cette définition, les médecins, les avocats, les

ingénieurs et les scientifiques sont généralement cités en exemple (Freidson, 1994).

Selon certains auteurs, les professionnels possédent quelques particularités
distinctives : une expertise li¢ a la propriét¢ exclusive d’un champ de connaissances
(Freidson, 1999; Kerr, Von Glinow, & Schriesheim, 1977), un contrdle et une
autonomie sur la production et 1’offre de leurs services (Freidson, 1999), un statut
hautement spécialisé attribuant un certain prestige (Trice, 1993), une meilleure
capacité a atteindre les objectifs de fagon individuelle (Evetts, 2003), un accés a une
communauté de pairs (Kim & Mueller, 2011), une régulation de leur profession par
des associations ou des organisations spécifiques (Kerr ef al., 1977), une identité et
un engagement professionnel plus fort que tout autre type-d’occupation (Blau, 1985;
Hall, 1968; Kim & Mueller, 2011).

Selon Freidson (1994), le professionnalisme est basé sur une idéologie

professionnelle valorisant 1’expertise et le service, et cette idéologie influence le
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rapport au travail. Pour approfondir cette assertion, plusieurs études ont mis en
lumiére les effets du professionnalisme sur les attitudes et les comportements énvers
l’orgariisation (Bartol, 1979; Kim & Mueller, 2011; K. Lee, Carswell, & Allen,
2000) et envers le travail (Becker & Carper, 1956; Fréidson, 1999; Trice, 1993).

Bien que le rapport des professionnels envers les syndicats soit moins documenté,
quelques études ontr abordé¢ le sujet sous différents angles. Certains auteurs ont
cherché a comprendre les déterminants favorisant ’appui au syndicat des
professionnels (DeCotiis & LeLouarn, 1981; McHugh & Bodah, 2002; Park et al.,
2006), alors que d’autres se sont penchés sur leur intérét limité face au syndicalisme

(Hannay, 2002; Milton, 2003; Rabban, 1991).

1.2.1.2 Déterminants favorisant I’appui au syndicat des professionnels

Des études démontrent que les professionnels cherchent principalement le soutien
syndical lorsque des intéréts prdfessionnels doivent étre défendus, ce qui traduirait
une relation instrumentale entre ces travailleurs et le syndicalisme. Comme leur
niveau de scolarité peut offrir un pouvoir rendant le recours au syndicat moins
essentiel, ils tendent & s’engager envers leur syndicat lorsqu’ils perg:oiven_t que

davantage d’enjeux peuvent étre gagnés grace a lui.

- Les professionnels tendent donc a appuyer la présence d’un syndicat lorsqu’ils ont la
perception que leur niveau de professionnalisme en milieu de travail est menacé
(McHugh et Bodah, 2002). De plus, selon Decotiis et LeLouarn (1981), I’appui a un
syndiéat dépend de la perception des travailleurs a 1’égard de sa capacité a améliorer

les enjeux qui importent pour eux. En d’autres mots, méme si le niveau de
professionnalisme est sous pression et qu’un intérét syndical existe, le professionnel
tend a voter davantage en faveur d’un syndicat s’il croit que des enjeux
_professionnels peuvent étre remportés grace a lui (McHugh & Bodah, 2002). Cet

élément référe a I’instrumentalité¢ du syndicat face a des enjeux professionnels
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(union instrumentality-professionalism) (McHugh & Bodah, 2002). Somme toute,
I'impact ‘de la défense d’enjeux professionnels par les syndicats sur Iattitude
syndicale des membres professionnels et ﬁon—professionnels est peu documenté.

Nous reviendrons sur ce point dans la revue de littérature présentée au chapitre II.

D’autres chercheurs suggérent que la relation entre la perception de 1’instrumentalité
du syndicat et 1’attitude pro-syndicale est plus forte chez les cols blancs que les
salariés traditionnels (Roberts et al., 1972). Comme les cols blancs sont -
généralement plus scolarisés, ceux-ci ont plus d’alternatives pour promouvoir et
protéger leurs intéréts que les cols bleus. De ce fait, une attitude pro-syndicale des
cols blancs serait basée sur une relation transactionnelle plutdt qu’idéologique,
relation - syndicale davantage associée aux cols bleus (Cook, Clark, Roberts, &
Semeonoff, 1978). A notre connaissance, aucune étude récente n’a vérifié ces

allégations parmi des professionnels d’autres secteurs.

1.2.1.3 Intérét limité des professionnels face au syndicalisme

A T’encontre des études démontrant que I’engagement syndical est compatible avec
les professionnels dans certains contextes, d’autres auteurs soulévent 1’incohérence
du professionnalisme et du syndicalisme. La préférence des résolutions de conflits
par des ‘moyens individuels, I’inadaptabilité des:syndicats face a la défense d’enjeux
professionnels et l’incompatibilit¢ entre 1’identité¢ professionnelle et 1’identité

syndicale expliqueraient cette incompatibilité.

En effet, les professionnels sont souvent considérés comme des individus préférant
Particulation de leurs intéréts paf des méthodes individualistes plutét que
collectivistes (Hundley, 1988). Par exemple, en quéte d’une amélioration de leurs
conditions de travail, ils portent moins d’intérét aux recours collectifs, misant
davantage sur leur performance individuelle, leur pouvoir dérivé de leur expertise et

leur capacité 4 atteindre des postes de gestion (Hundley, 1988).
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De plus, ils ont des intéréts variés et des besoins d’autonomie et de contrdle sur leur
travail qui peuvent déstabiliser les associations syndicales qui préconisent une
approche traditionnelle favorisant la standardisation et 1’homogénéisation des
intéréts (Hundley, 1988). Les professionnels tendent donc a se détourner des
associations collectives bureaucratiques et standardisées pergues comme limitant
I’autonomie et la construction de relations personnalisés (Milton, 2003; Valkenburg
& Zoll, 1995). De ce fait, la distance entre les professionnels et les syndicats
traditionnels ne serait ﬁas le signe d’une absence de valeurs associatives au sein de
cette communauté (Peetz, 2010), mais s’expliquerait plutdt par 1’inadaptation de

certains syndicats face a leurs besoins (Lévesque & Murray, 2010).

Certains auteurs questionnent aussi la compatibilité entre le professionnalisme et le
~ syndicalisme en raison de I’image « ouvri¢re » historique de ce mouvement (Milton,
2003 ; Noronha & D’Cruz, 2009) et du désir général des professionnels de détenir
une exclusivité de représentation (Hannay, 2002). Selon ces auteurs, les
professionnels peuvent percevoir une incohérence entre leur identité professionnelle
_et ’identité percue des salariés syndiqués. Ces conclusions pourraient ne pas trouver
d’¢écho dans le réseau de la santé au Québec ou les principales professions sont
représentés par des syndicats indépendants représentants exclusivement ce groupe
ou par des fédérations affiliées a de grandes centrales, mais autonomes dans leur

fonctionnement.

A la lumiére de tout ce qui a été illustré jusqu’a maintenant, nous constatons que la
situation des professionnels est paradoxale : ces derniers peuvent avoir besoin de
protection puisqu’ils sont sujets a vivre une forme de précarité importante en emploi,
mais leur rapport au mouvement syndicaliste est incertain. Devant ce paradoxe, nous
nous interrogeons sur I’engagement syndical des professionnels, définit comme un
désir de demeurer membre d’un syndicat, une volonté de faire des efforts pour lui et

~ une croyance envers les objectifs poursuivis par un syndicat (Gordon et al., 1980).
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1.3 ©  Contexte québécois

Une recherche approfondissant les connaissances sur le lien entre le
professionnalisme et le syndicalisme est d’autant plus pertinente dans le réseau de la
santé au Québec pour deux raisons. En premier lieu, des pratiques de gestion de la
performance nuiraient a 1’exercice professionnel en imposant des normes de travail
inadaptées et une surcharge de travail importante (Castonguay, -2012). Les
nombreuses réformes amorcées dans une démarche | globale d’optimisation des
processus du travail risquent d’accentuer la pression de performance a moindre cofit
des professionnels (Parker, 2003). Comprendre I’engagement syndical des

professionnels pourrait donc aider les syndicats 4 les protéger plus efficacement.

En deuxiéme lieu, des fusions d’accréditations ont eu lieu dans le milieu de la santé
suite & I’adoption du Projet de ldi 30 en décembre 2003. Cette loi visait la réduction
du nombre d’unités d’accréditation par la fusion de plusieurs établissements. Alors
qu’auparavant des unités d’accréditation distinctes assuraient la représentation des
principales professions, la loi impose maintenant qu’elles soient regroupées en deux
principales catégories : le personnel infirmier ainsi que le personnel professionnel et
technique. Ces unités d’accréditation doivent donc maintenant représenter des
professionnels ayant des profils et des formations différentes, des techniciens de
laboratoire formés au collégial et des psychologues détenant un doctorat. La
présence d’employés professionnels et non-professionnels dans une méme unité
d’accréditation peut modifier la dynamique de groupe (Hannay, 2002). Considérant
la préférence des proféssionnels pour les syndicats les représentant de fagon
exclusive (Hannay, 2002; Harrison, 1994), ce contexte pose un défi supplémentaire

pour les organisations syndicales.

En somme, susciter 1’engagement syndical des membres est un enjeu important a
relever pour les syndicats, surtout dans le contexte actuel ot le syndicalisme vit une
période de déclin. La situation est particuliére concernant les professionnels. Cette

catégorie de travailleurs posséde une identité et des intéréts professionnels distincts
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parfois considérés incohérents .avec le syndicalisme. De plus, le pouvoir tiré de leur
expertise peut paraitre le recours au syndicat moins essentiel. Cependant, nous avons
vu que les professionnels peuvent étre sujets & la précarisation en emploi,
particuli¢rement dans le domaine de la santé ou la pression pour accroitre la
performance est élevée. Ce contexte accentue I’'importance de comprendre comment
susciter leur engagement afin que les syndicats puissent les soutenir efficacement.
Au Québec, la compréhension de I’engagement syndical des membres
professionnels du réseau de la santé est particulierement importante en raison des
récentes fusions d’accréditations syndicales et des nombreux projets de
restructuration qui affectent les membres. Face a ce contexte, les syndicats doivent
adapter leurs stratégies pour pouvoir répondre aux besoins des différents groupes
qu’ils représentent. Cette étude est également importante puisque les résultats variés
et les méthodes de recherche employées ne permettent pas de bien saisir le lien entre
le professionnalisme et 1’engagement syndical, comme nous le verrons dans la revue
de littérature présentée au prochain chapitre. A notre connaissance, aucune recherche
ne permet de cerner les différences au niveau de l’engagement syndical des
professionnels et non-professionnels de la santé¢ dans un contexte aussi particulier

que celui du réseau de la santé au Québec.

14 Objectif de recherche

Dans le but de mieux comprendre le rapport des professionnels envers le
syndicalisme, 1’objectif de notre étude consiste a vérifier dans quelle mesure
I’engagement syndical différe selon le niveau de professionnalisme des travailleurs
de la santé du Québec. De plus, nous cherchons & mieux comprendre dans quelle
" mesure le lien entre I’engagement syndical et le niveau de professionnalisme est

altéré dans un contexte ou le professionnalisme est menacé.



CHAPITRE II

REVUE DE LITTERATURE

Ce chapitre présente 1’état des connaissances actuelles des deux thémes principaux
au cceur de notre étude sur Pattitude syndicale des membres professionnels et non-
professionnels de la santé : ’engagement syndical et le professionnalisme. Dans la
premicre partie; nous décrirons les principales théories entourant I’engagement
syndical et ses antécédents. La deuxiéme partie visera 4 mieux comprendre
I’engagement syndical des professionnels. Nous définirons d’abord le concept du
professionnalisme et présenterons comment les auteurs 1’opérationnalisent. Nous
arborerons ensuite le rapport particulier des professionnels au travail, a

I’organisation et au syndicalisme.

2.1 L’engagement syndical

L’engagement dans le domaine du travail est un des concepts les plus documentés de
la littérature sur le comportement organisationnel (Morrow, 1983). Bien que
I’engagement envers 1’organisation soit le concept le plus étudié (Allen & Meyer,
1990), plusieurs chercheurs du domaine des relations industrielles se sont intéressés
a ’engagement des salariés envers leur syndicat (Gallaghér & Clark, 1989). Comme
le soulignent Gordon er al. (1980), les syndicats doivent se préoccuper de
I’engagement syndical de leurs salariés puisqu’il est nécessaire au maintien et au

renforcement du pouvoir de négociation.
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2.1.1 Les modéles d’engagement syndical et leurs distinctions

Différentes perspectives peuvent éEtre adoptées pour étudier la question de
I’engagement syndical. Par exemple, des auteurs ont mesuré ’attitude affective des
individus envers le syndicalisme de fagon générale (Getman, Goldberg, & Herman,
1972; Schriesheim, 1978), I’attitude envers les négociations collectives (Hellriegel,
French, & Peterson, 1970), la loyauté et I’allégeance syndicale (Dean, 1954), etc.
Ces échelles peuveht étre disparates, subjectives et ne mesurent pas un concept
développé de fagon systématique (Gallagher & Clark, 1989). D’autres auteurs ont
aussi utilisé des mesures comportementales, telles ‘que Pintention de vote ou
- I’adhésion syndicale (membership) (Glick, Mirvis, & Harder, 1977; Jessup, 1978;
Spinrad, 1960). Cependant, Fullagar (1986) souligne que ces mesures
comportementales sont davantage associées au processus de syndicalisation qu’a
I’engagement syndical en soi. Ces deux concepts sont feliés, mais ne peuvent étre
considérés comme des synonymes puisque I’engagement syndical « is a far more
continuous measure of umionization or union involvement than such nominal
measures of unionization as membership, kvoting intentions, and voting behaviors »
(Fullagar, 1986, p. 135). Il n’existe toujours pas de consensus scientifique quant a la
modélisation de 1’engagement syndical, mais certains modéles ont été davantage
popularisés (Sverke & Kuruvilla, 1995). Dans ce qui suit, nous présenterons trois
modéleé utilisés dans la littérature : un modéle unidimensionnelle (Conlon &
Gallagher, 1987; Dalton & Todor, 1982), un modele bidimensionnelle (Sverke &

Kuruvilla, 1995) et le modéle multidimensionnel de Gordon et al. (1980).

Tout d’abord, plusieurs études portant sur le double engagement ont opté pour
P’utilisation d’un modéle unidimensionnel de I’engagement syndical (Angle & Perry,
1986; Conlon & Gallagher, 1987; Dalton & Todor, 1982), procurant ainsi un indice
global d’engagement (Gallagher & Clark, 1989). Selon Gallagher et Clark (1989, p.
56), un tel modele « differe fondamentalement de [’échelle de Gordon et ses

collégues, laquelle considére que I’engagement envers le syndicat est composé d’un
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certain'nombre de dimensions séparées »”. La dimension unique de ce modéle inclut
a la fois des variables attitudinales (i.e. I really care about the fate of this union) et
des variables comportementales (i.e. Assuming I was a member of the union, I would
help out with almost any type of internal union activity) (Conlon & Gallagher, 1987).
De plus, ce modele transpose directement les énoncés de ’échelle d’engagement
organisationnel de Porter, Steers, Mowday, and Boulian (1974) au contexte syndical
(Conlon & Gallagher, 1987). Cette méthode sous-tend que ces deux types
d’engagement /sont identiques conceptuellement, ce qui a été contesté (Martin,
Magenau, & Peterson, 1982).

D’autres auteurs ont conceptualisé différemment I’engagement syndical en lui
attribuant deux dimensions. En se basant sur les théories de I’action raisonnée et de
’approche rationnelle (the rationalistic approach of union comitment), Sverke et
Kuruvilla (1995) ont développé un modéle & deux dimensions: 1’engagement
syndical instrumental et 1’engagement syndical idéologique. L’engagement
instrumental référe a « la relation utilitariste entre les membres et leur syndicat, ou
les individus sont attachés a leur syndicat principalement en raison de la valeur
instrumentale qui lui est accordé » (Sverke & Kuruvilla, 1995, p. 514). Cette
dimension, basée sur une relation transactionnelle, vise a mesurer un concept
-similaire & I’engagement organisationnel de type calculé. De I’autre coté,
I’engagement idéologique illustre le degré de congruence entre les valeurs
personnelles des membres et celles de leur syndicat. Cette dimension vise & mesurer
a quel point un individu s’identifie & son organisation syndicale. Cependant, quoi
qu’associés, I’identification et I’engagement sont des concepts théoriques différents
~ (Ashforth, Harrison, & Corley, 2008). Selon Ashforth et al. (2008), I’identification
se situerait & un njver;lu plus profond que 1’engagement puisqu’il indique a quel point

un individu ressent ne faire qu’un avec [’organisation (oneness). En matiére

? Traduction libre : « differs fundamentally from Gordon et al. scale which theorizes that commitment to the
union is comprised of a number of separate dimensions » (Gallagher & Clark, 1989, p. 56)

3 Traduction libre : « a utilitarian relationship between members and union, where the individual member is
attached to the union mainly because of the union’s instrumental value to the member » (Sverke & Kuruvilla,
1995)
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d’engagement, le « self » et ’organisation sont considérés comme deux entités
distinctes. L’engagement représente une attitude positive envers une organisation, et
celle-ci pourrait étre transférée a une autre entité qui inspire le méme état d’esprit.
Un individu pourrait donc étre engagé envers une organisation, sans toutefois
s’identifier a elle (Ashforth er al., 2008). Selon Sverke et Kuruvilla (1995), ce
modele bidimensionnel est une solution au débat théorique sur I’instabilité des

quatre dimensions de Gordon et ses collégues.

Le trdisiéme modele d’engagement syndical que nous présentons est celui de
Gordon et al. (1980), considéré comme le point de départ en matiere d’engagement
syndical (Gallagher & Clark, 1989). Pour conceptualiser 1’engagement syndical,
Gordon et ses collégues se sont aussi basés sur la littérature entourant 1’engagement
organisationnel. Ils ont congu une échelle d’engagement syndical
multidimensionnelle et 1’ont appliqué dans deux contextes organisationnels
différents (Ladd, Gordon, Beauvais, & Morgan, 1982). Leur définition de
’engagement syndical est inspirée de la définition de I’engagement organisationnel
de Porter et al. (1974): « [L’engagement syndical indique] a quel point une
personne (a) a un puissant désir de demeurer un membre de son syndicat, (b) est
préte a faire des efforts pour son syndicat, et (c) croit en les objectifs d’uhe
association collective de travail » (Gordon et al., 1980). Selon eux, 1’engagement

syndical reposerait sur quatre dimensions :

- o Attitude dé loyauté envers le syndicat. Cette dimension, responsable de la
majorité de la variance expliquée de 1’engagement syndical, s’explique par
un sentiment de fierté ressenti face au syndicat (loyauté affective) et un
sentiment de confiance en les capacités du syndicat de remporter des gains
pour les salariés (loyauté instrumentale).

* Sens de responsabilisation envers le syndicat. Cette dimension refléte le
sens du devoir qu’un individu ressent face aux activités syndicales normales

ou de routine (utiliser la procédure de grief, connaitre et respecter les
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disposions de la convention collective, etc.). Cette dimension est une mesure
plus comportementale que celle concernant la loyauté envers le syndicat.

* Volonté de travailler pour le syndicat. Cette dimension traduit une
participation qui demande une plus grande intensité d’énergie dépensée par
le membre que celle précédente. Elle mesure la volonté d’un individu a
entreprendre des tiches spéciales pour que le syndicat parvienne a ses fins
(siéger sur un comité, se présenter a des élections, etc.). Il s’agit donc d’une
dimension comportementale de plus grand niveau. |

* Croyance dans les buts du syndicalisme. Cette derni¢re dimension concerne
I’attitude d’un individu face au syndicalisme de fagon générale. Elle indique
a quel point le membre partage les idéaux véhiculés au sein des mouvements

syndicalistes. .

Tout comme le modéle unidimensionnel, le modele de Gordon est composé de
variables  attitudinales et comportementales. Cependant,/ pour Gordon et ses
collégues, ces variables sont distinctes et forment deux dimensions différentes de
I’engagement syndical. Cette distinction est importante puisque les variables
attitudinales et comportementales ne posseédent pas les mémes antécédents et les
mémes conséquences (Gordon et al., 1980). Le modéle de Gordon reprend aussi des
éléments du modéle bidimensionnel de Sverke et Kuruvilla (1995), soit I’aspect
instrumental et 1’aspect affectif de 1’engagement syndical. Cependant, bien bque la
dimension instrumentale des deux modéles s’apparente, la nature de I’aspect affectif
semble diverger. En effet, comme mentionné plus haut, la dimension affective du
modéle bidimensionnel mesure le niveau d’identification des membres a 1’égard de
leur syndicat (Sverke & Kuruvilla, 1995), alors que celle du modéele de Gordon
illustre le sentiment de fierté ressenti face au syndicat et le désir de rester membre.
Le tableau 2.1 résume ces trois différents modéles de 1’engagement syndical et leurs

particularités.



20

Tableau 2. 1: Modé¢les d'engagement syndical et leurs particularités

Auteurs Dimension(s) Distinctions
* Deux variables attitudinales : attitudes
4 dimensions : spécifiques au syndicat d’appartenance et
¢ Loyauté attitudes générales envers le syndicalisme
Gordon et e .
* Responsabilisation de fagon générale
al., (1980) . . :
¢ Volonté de travailler * Deux variables comportementales :
*  Croyances générales comportements syndicaux « normaux » et
de plus haute intensité
Sverke et 2 dimensions : 1?1men51on 1nstrume.nta!e S apparentzlmt a
. : . I’engagement organisationnel calculé
Kuruvilla Engagement instrumental . Di ion affecti ¢
(1995) Engagement idéologique Jimension atiective mesuran
Iidentification au syndicat
 Indice global d’engagement : unique
dimension regroupant des mesures
Conlon et . . .
1 dimension : attitudinales et comportementales
Gallagher . . . .
(1982) Engagement syndical ¢ Transposition directe des items
d’engagement organisationnel de Porter et
al. (1974)

Le modéle de Gordon et al. (1980) a été validé dans plusieurs contextes différents
(Fullagar, 1986; Ladd er al., 1982; Tetrick, Thacker, & Fields, 1989), mais sa
structure factorielle est fréquemment modifiée. Par exemple, Fullagar (1986) utilise
la dimension concernant les croyances envers le syndicalisme a d’autres fins,
expliquant que la formulation négative des énoncés suggére une mesure de
priorisation entre 1’engagement envers le travail et I’engagement envers le syndicat
(i.e. I could just as well work in a non-union company, as long as the iyﬁe of word is
similar). Selon lui, les énoncés de cette dimension visent & déterminer quelle forme
d’engagement (envers le travail ou envers le syndicat) est prédominante. D’autres
chercheurs éliminent tout simplement cette dimension sous prétexte qu’elle possede
une validité discriminante et de contenu suggérant un construit complétement
indépendant de 1’engagement syndical (Kelloway, Catano, & Southwell, 1992). Des
- études poussent 1’élimination des dimensions un peu plus loin pour ne garder qu’une
version raccourcie de la loyauté envers le syndicat comme mesure d’engagement
syndical (Morrow & McElroy, 2006; Sherer & Morishima, 1989). Ces auteurs

justifient leur fagon de faire en démontrant que cette dimension explique
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suffisamment la variance du concept. Bref, tout en respectant 1’essence du modéle,
plusieurs auteurs ont utilisé une échelle adaptée de celle de Gordon et al. (1980), soit

en réduisant le nombre d’énoncés ou en supprimant certaines dimensions.

2.1.2  Antécédents de I’engagement syndical

Cette section discute des antécédents de 1’engagement syndical. Ce type de
recherche est encore d’actualité puisque le syndicalisme vit une période de déclin et
que la mauvaise compréhension des antécédents de l’engagément syndical pourrait y
étre associée (Gall & Fiorito, 2012). Nous aborderons principalement les antécédents

pertinents a notre étude, soit les antécédents liés aux caractéristiques individuelles.

Les antécédents de I’engagement syndical ont été 1’objet de plusieurs revues de
littérature (Bambérger, Kluger, & Suchard, 1999; Barling, Fullagar, & Kelloway,
1992; Gallagher & Clark, 1989). Selon Barling et al. (1992), il est possible de
classer les antécédents selon sept catégories : les caractéristiques individuelles, les

croyances personnelles/professionnelles, les croyanceS/attitudes syndicales, les
| expériences socialés, les expériences au travail, les caractéristiques structurelles et
les caractéristiques environnementales. La figure 2.1 tirée de la revue de littérature
de Barling et al. (1992) détaille ce modele des déterminants de 1’engagement
syndical. Comme notre ¢€tude vise & comprendre dans quelle mesure I’engagement
syndical difféere selon le niveau de professionnalisme des individus, la
compréhension des effets des caractéristiques individuelles nous intéresse .

particuliérement. La prochaine section aborde cette catégorie d’antécédents.
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Démographiques
Poste occupé ] T
- Sexe ~

Origine ethnique

Croyances personnelles et
professionnelles

Idéologie conservatrice
Croyances professionnelles
protestantes

Croyances professionnelles
-marxistes

Intéréts individuels

Attitudes/croyances
syndicales

Perception de

1. linstrumentalité du

syndicat

Expériences 1 Engagement syndical Conséquences
sociales : Loyauté syndicale Participation dans les activités
Leadership . Sens de responsabilisation syndicales

Climat pergu des relations de
travail

Attitudes et comportements
militants

Support des actions politiques
Taux de roulement

envers le syndicat
Volonté de travailler pour le
syndicat

Socialisation

Expériences de travail : Croyances en les buts du
Satisfaction extrinséque 4

Satisfaction intrinseque
Implication au travail
Equité pergue au travail
Caractéristiques percues du
travail

syndicalisme

Caractéristigues
structurelles

Taille du syndicat
Structure de contrdle
Politique d’admission
Adhésion volontaire
Décentralisation de la
négociation collective

Caractéristiques

environnementales
Crise économique :
Tendance de I'inflation 4
Contexte lié au marché =

de I'emploi

Figure 2. 1 : Antécédents et conséquences de I'engagement syndical (Barling et al.,
1992, p. 75)*

% Notre traduction élu tableau de Barling et al (1992, p. 75)
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2.1.2.1 Caractéristiques. individuelles

Parmi les caractéristiques individuelles généralement analysées (4ge, sexe, scolarité,
ancienneté, etc.), seul 1’origine ethnique et le sexe démontrent des corrélations
relativement constantes avec [’engagement syndical (Barling et al., 1992).
Inversement, le niveau de scolarité est une des variables qui semble le moins faire
I’unanimité. Par exemple, des études n’ont trouvé aucune corrélation entre le niveau
de scolarité et la loyauté syndicale (Fukami & Larson, 1984; J. Lee, 2004) ou le
militantisme syndical (McShane, 1985). Inversement, en mesurant respectivement
les quatre dimensions de I’engagement syndical et le niveau de militaintisme, Clark,
Gallagher et Pavlak (1990) et Schutt (1982) ont démontré une relation négative entre
ces variables et le niveau de scolarité. Cette relation pourrait s’expliquer par le
pouvoir de négociation plus grand des employés hautement scolarisés, causant un
plus faible intérét face aux actions collectives (Fiorito & Greer, 1982). D’autres
auteurs suggerent également que les employés hautement scolarisés partageraient.
davantage les valeurs et les intéréts avec leur employeur et tenteraient d’éviter les
associations collectives ayant une connotation de déloyauté envers lui (Snape &
Bamber, 1989).

L’inconstance des résultats est aussi observable parfni les recherches analysant la
relation entre la scolarité et I’intention de vote ou 1’adhésion syndicale. Par exemple,
, Deshpande et Joseph (1997) ont démontré que les membres les plus scolarisés ont
mofns I’intention de voter en faveur d’une présence syndicale. Selon les auteurs,
cette relation pourrait étre causée par 1’étendue des alternatives que peut procurer un
haut niveau de épnnaissances sur le marché du travail (accéder a des postes de
gestion, relocalisation, etc.) (Deshpande & Joseph, 1997; Fiorito & Greer, 1982). A
I’inverse, Hundley (1988), plus tard supporté par Posthuma (2009), a établi qu’en
contrdlant le type de profession, le niveau de scolarité est positivement associé au
ni?eau d’adhésion syndicale. Selon lui, I’inconstance des résultats des études passées
peut étre causée par un manque de contréle au niveau des différences entre les

professions. Bien qu’elle ne mesure pas directement ’engagement syndical, cette
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étude est intéressante puisqu’elle suggere d’observer au-dela de I’éducation et de

s’intéresser aux professions occupées par les membres.

A ce sujet, dans leur méta-analyse sur les antécédents de I’engagement syndical,
Bamberger et al. (1999) mettent en évidence le manque de connaissances entourant
le role de la profession occupée dans le de’ve}bppement de ’engagement syndical.
Pour palier & I’inconsistance de la littérature a ce sujet, ils suggérent que les
recherches futures approfondissent les modéeles d’engagement syndical en variant la
nature et la composition démographique des échantillons étudiés puisqu’elles
peuvent modérer 1’importance de certains antécédents dans la prédiction de
I’engagement syndical. Cette suggestion de recherches futures découle du faif que
« différents groupes ont différents besoins »° (Bamberger et al., 1999, p. 315). Selon
ces auteurs, peu d’études collectent suffisamment de données ‘démographiques
permettant de Coniparer efficacement des groupes posse’dant des caractéristiques
individuelles différentes. Ils invitent notamment la communauté scientiﬁque a
s’inspirer des études portant sur les différences de profils syndicaux entre les cols
bleus et les cols blancs (Cook et al., 1978; Roberts ef al., 1972) ou entre les
employés occupant des postes inférieurs et supérieurs de I’échelle hiérarchique
(Newton & Shore, 1992). Ces études seront davantage détaillées dans la prochaine
section sur I’engagement syndical des professionnels (section 2.2.5). La
comparaison entre les individus possédant un niveau différent de professionnalisme
semble étre en adéquation avec la discussion de Bamberger et ses collegues sur les

besoins des recherches futures.

En résumé, une ambiguité pérsiste dans la littérature au sujet de I’influence de
certaines caractéristiques individuelles sur 1’engagement syndical. Les études
passées ont rapporté des associations positives et négatives entre 1’éducation et
différentes mesures d’attitudes syndicales (engagement, militantisme ou niveau

d’adhésion syndicale). De plus, certains auteurs soulévent le manque de

5 Traductioh libre : « different groups have different needs » (Bamberger et al., 1999, p. 315).
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connaissances quant a I’effet de la profession occupée sur ’engagement syndical
(Bamberger et al., 1999). Comme nous 1’expliquerons dans le prochain chapitre,
notre étude compare 1’engagement syndical des travailleurs de la santé occupant
différents postes et possédant différents niveaux de scolarité, de diplome d’études
collégiales au doctorat. L’inconstance des résultats en la matiére limite donc notre

capacité de prédiction des résultats.

2.2  L’engagement syndical des professionnels

Cette section vise a présenter comment 1’engagement syndical des professionnels est
exploré dans la littérature. Pour bien situer notre recherche, nous définirons d’abord
le concept du professionnalisme. Ensuite, nous montrerons comment les auteurs
I’ont opérationnalis€ & partir de [’aspect attitudinal du professionnalisme.
Troisiémement, nous décrirons I’influence du professionnalisme sur le rapport au
travail et le rapport au syndicalisme des professionnels. Concernant ce dernier point,
nous verrons que certains auteurs -notent une incompatibilité entre le
professionnalisme et le syndicalisme, alors que d’autres décrivent une compatibilité

possible des deux mouvements dans un contexte ou les syndicats ont la capacité de

protéger des éléments professionnels menacés en milieu de travail.

2.2.1 Définition et opérationnalisation du professionnalisme

2.2.1.1 Définition du professionnalisme

Le professionnalisme est un concept central en sociologie du travail (Evetts, 2013).:
Ce concept a été étudié sous plusieurs angles (Evans, 2008), mais dans le cadre de
cette recherche, nous nous intéressons principalement aux caractéristiques
distinctives des professions, considérées comment étant une catégorie d’emploi

distincte des autres occupations (Evetts, 2013).
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Plusieurs définitions du professionnalisme sont présentes dans la littérature. Parmi

celles-ci, on retrouve celle développée par Freidson (1999, p. 10) :

« I use the word “ profession” to refer to an occupation that controls its
own work, organized by a special set of institutions sustained in part by a
particular ideology of expertise and service. I use the word
“professionalism” to refer to that ideology and special set of institutions ».

Selon Freidson (1999), le professionnalisme est une idéologie professionnelle
reflétant 1’expertise et le contrble sur le travail. Cette idéologie d’expertise est
soutenue par des caractéristiques structurelles, telles que la présence d’ordres ou
d’association chargés de controler la pratique professionnelle. Cette idéologie
professionnelle (ou ce professionnalisme) peut &tre plus fortement établie chez
certaines professions. Mais quel impact le niveaﬁ de professionnalisme peut-il avoir
sur une organisation ? En psychologie industrielle, cette question a intéressé
* plusieurs chercheurs (Barbour & Lammers, 2015; Bartol, 1979; Hall, 1968; Kerr et
al., 1977). Pour y répondre, des chercheurs se sont penchés sur l’opéfationnalisation

de I’aspect attitudinal du professionnalisme (Kerr et al., 1977).

2.2.1.2 Opérationnalisation du professionnalisme

A I’époque ol la professionnalisation des métiers était en ascension (Wilensky,
1964), plusieurs auteurs ont développé des échelles de mesure du professionnalisme
(Hall, 1968; Kerr et al., 1977; Wilensky, 1964). Ces échelles mesurent généralement
deux catégories d’attributs: les caractéristiques structurelles, telles que la '
certification = d’une formation supérieure ou la reconnaissance d’ordres
professionnels (Wilensky, 1964) et les caractéristiques attitudinales, telles que
I’engagement envers la profession, la croyance en un systeme d’autorégulation et la

perception de la place de I’autonomie au travail (Hall, 1968).

En s’inspirant entre autres de 1’approche des attributs de Hall (1968), Kerr ef al.
(1977) ont développé un construit multidimensionnel de 1’aspect attitudinal du

professionnalisme. Selon cette approche, le niveau de professionnalisme peut étre
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déterminé selon I’appropriation plus ou moins importante d’attributs spécifiques
associés aux professionnels. La liste des attributs varient selon les auteurs, mais

inclus généralement (Kerr et al., 1977, p. 332; Raelin, 1984) :

* «L’expertise, une formation spécialisée liée a un champ de
connaissances abstraites ;

* L’autonomie, un pouvoir décisionnel sur les résultats a atteindre et la
facon d’y arriver ; '

* L’engagement envers le travail et la profession ;

* L’identification a la profession et a ses pairs ;

* L’éthique de travail, une obligation ressentie de rendre service sans
valoriser son propre intérét ;

* Le maintien de standards collégiaux, un engagement a respecter les
codes de conduite et de déontologie et & veiller & ce que ses pairs les

respectent aussi. »

Le développement de plusieurs de ces attributs est li¢ au haut niveau de scolarité
requis des professionnels (Evetts, 2003 ; Freidson, 1999 ; V Wallace, 1995).
Premiérement, ’expertise des professionnels provient de leur éducation supérieure
dans un domaine spécialisé (Freidson, 1999). Evetts (2003) poursuit dans le méme
sens en affirmant que les professions réferent essentiellement a « une catégorie
d’emploi basée sur le savoir, laquelle provient généralement d’une période
d’éducation supérieure et d’une expérience professionnelle » ¢ (p. 397).
Deuxiémement, les connaissances acquises durant la formation universitaire
procurent aux professionnels « une autonomie et une discrétion qui sont reconnues
comme des aspects légitimes de leur travail, puisqu’ils sont les seuls experts dans
1’organisation » (Wallace, 1995, p. 233). Enfin, I’engagement ¢levé des

professionnels envers leur travail proviendrait aussi de leur longue période de

® Traduction libre : « Professions are essentially the knowledge-based category of occupations which usually
follows a period of tertiary education and vocational training and experience » (Evetts, 2003, p. 397)

7 Traduction libre : « Autonomy and discretion are recognized as legitimate aspects of their work role, and given
that they are the only legal experts in the organization » (Wallace, 1995, p. 233)
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formation puisqu’elle permet une socialisation profonde entre les membres d’une
méme communauté professionnelle (Kim & Mueller, 2011; Trice, 1993). Ce fort
“engagement envers le travail pourrait aussi provenir des efforts déployés tout au long
du processus de formation qu’un individu doit suivre pour étre certifi¢é membre

d’une profession (Trice, 1993).

Bref, les auteurs opérationnalisent le niveau de professionnalisme en mesurant les
caractéristiques distinctives des professionnels, lesquelles e’mergenf entre autres du
niveau de formation supérieure requis par la profession. Plusieurs auteurs ont
appliqué les dimensions du professionnalisme au monde du travail afin de
. comprendre les attitudes et les comportements des professionnels au travail (Guérin,
Wils, & Lemire, 1997, Hekman, Bigley, Steensma, & Hereford, 2009; Wallace,
1995). Grace a cette mesure attitudinale, il est donc possible de mieux comprendre le |

rapport des professionnels au travail et a I’organisation.

2.2.2 Rapport des professionnels au travail et & I’organisation

Cette section décrit 1’importance pdur les professionnels de travailler dans un-
contexte ou les dimensions du professionnalisme (i.e. autonomie professionnelle)
sont respectées. Nous verrons que le contexte de travail ou le professionnalisme est
menacé pourrait entre autres mener 4 un désengagement (Wallace, 1995) ou a des

comportements contre-productifs (Guérin et al., 1997).

Le rapport des professionnels au travail a été étudié dans plusieurs recherches sur le
conflit potentiel entre les professionnels et leur organisation Hall (1968). Par
exemple, en se basant sur la théorie des roles, Hall (1968) suggére que le
professionnalisme est généralement lié négativement aux attitudes envers le systéme
bureaucratique (autorité hiérarchique, division du travail, régles et procédures, etc.).
Particuliérement, il démontre une forte relation négative entre 1’autonomie

professionnelle et les dimensions bureaucratiques en organisation, suggérant que les



29

pro’fessionnéls percoivent la bureaucratisation comme une menace a leur autonomie
(Hall, 1968; Shafer, Park, & Liao, 2002). Selon Hall, « c’est dans cette relation que
la source potentielle de conflit entre les professionnelles et ’organisation peut étre
retrouvée »° (Hall,' 1968, p. 102). D’autres études ont nuancé ces résultats en
démontrant que le conflit professionnel-bureaucratique est présent lorsque les
pratiques de I’organisation nuisent & la pratique professionnelle alors ‘que dans un
contexte de compatibilit€ entre les pratiques, I’engagement organisationnel peut étre

associé a ’engagement professionnel (Shafer et al., 2002; Wallace, 1995).

Dans le méme ordre d’idées, dans le milieu de la santé, des études récentes se sont
intéressées a la résistance plus forte des employés professionnels face aux diverses
sources de contrdle administratif (Bunderson; 2001; Hekman et al., 2009). Ces
études suggerent que les individus ayant une forte identité professionnelle sont
davantage sensible a la qualit¢ du support professionnel recu de la part de
l’organisatiori. La qualité du support professionnel regu influencerait davantage la
performance (Hekman et al., 2009), la satisfaction au travail, la démission et
I’intention de démissionner des travailleurs ayant un haut niveau de
professionnalisme, comparativement a ceux ayant un niveau de professionnalisme
plus faible, (Bunderson, 2001). En d’autres termes, la performance, la satisfaction et
la rétention des professionnels peuvent étre liées au support de 1’organisation face

aux enjeux vécus par les professionnels.

Au Québec, dans une étude sur le malaise professionnel, des chercheurs ont
démontré que les pratiques de ressources humaines allant a I'encontre du
professidnnalisme (i.e. diminuer le niveau d’autonomie professionnelle et augmenter
le contrdle ' administratif) | étaient associées négativement a la loyauté
organisationnelle et positivement & 1’insatisfaction au travail et & des comportements
contre-productifs (Guérin ef al., 1997). Parmi les pratiques les plus susceptibles de

réduire le malaise professionnel, les auteurs mentionnent notamment

® Traduction libre : « It is in these relationships that a potentiel source of conflict between the professional and
the organization can be found » (Hall, 1968, p. 102)
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« I’augmentation de ’autonomie en fonction de la compétence, les pratiques de
consultations [...] ainsi que les pratiques de participation (sur le choix des objectifs

et des équipements) » (Guérin et al., 1997, p. 72).

En résumé, les professionnels détiennent des caractéristiques distinctives (i.e.
expertise, autonomie professionnelle, identification au travail) liées entre autres a
leur niveau de scolarité supérieur. Le profil distinct des professionnels qui découle
de ces caractéristiques est associ€¢ a des valeurs particuli¢res, dont I’engagement
envers la profession et I’importance du respect de 1’autonomie professionnelle. Ces
valeurs peuvent influencer la relation entre les professionnels et leur organisation.
En effet, un contexte de travail ou les valeurs professionnelles ne sont pas respectées
peut conduire & une relation conflictuelle. A I’inverse, le respect des valeurs
professionnelles peut favoriser 1’engagement des professionnels envers une
organisation. Les particularités de l’engagement des professionnels envers la
profession et envers I’organisation nous aide & mieux comprendre le rapport au
syndicalisme que cette catégorie de travailleurs peut entretenir. La prochaine partie
concerne donc le cceur de notre étude et présente les connaissances actuelles sur

I’engagement syndical des professionnels.

2.2.3 Liens entre les professionnels et I’engagement syndical

Le lien entre le syndicalisme et le professionnalisme peut s’observer sous plusieurs
angles. Dans cette section, nous'présenterons d’abord les recherches portant sur
I’incompatibilité du syndicalisme et du professionnalisme (Milton, 2003; Rabban,
1991; Raelin, 1984, 1989, 1989a). Ensuite, nous discuterons des recherches qui
s’opposent a cette incompatibilit¢ en soutenant que certains contextes péuvent
favoriser I’appui des professionnels au syndicat. A ce sujet, nous verrons que les
professionnels tendent a développer un intérét envers le syndicalisme lorsque le
professionnalisme au travail est menacé (Raelin, 1984) et que le syndicalisme est

considéré comme un moyen de répondre a cette menace (McHugh & Bodah, 2002).
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2.2.3.1 Incompatibilité entre le professionnalisme et le syndicalisme

Des ¢tudes avancent que le professionnalisme et le syndicalisme sont deux
mouvements incompatibles. En effet, des auteurs soutiennent que I’utilisation de
stratégies syndicales pourrait €branler les professionnels jugeant le syndicalisme
comme une incohérence a leur identité professionnellé (Hannay, 2002; Milton, 2003;
Noronha & D'Cruz, 2009). Selon des théories de I’identité, de I’image et de la
dissonance cognitivé, les individus «#ry to create and sustain social and
psychological environments that are consistent with their identiﬁes and experience
anxiety when these identities are not supported [...] » (Milton, 2003, p. 42). Ainsi,
selon ces auteurs, en considérant le syndicalisme comme une réponse a
I’insatisfaction des professionnels, on fait abstraction de 1’effet du syndicalisme sur
I’identité des employés professionnels et sur leur volonté a s’engager dans un tel

mouvement (Noronha & D'Cruz, 2009).

En étudiant les profeséionnels‘ du domaine de la haute-technologie, Milton (2003)
soutient que les professionnels et leur entourage social semblent interpréter
I’implication dans des activités collectives comme un signe de faiblesse, ce qui va a
I’encontre de leur identité puisqu’ils sont percus comme des individus de valeur
(pour I’entreprise et pour la société) et des individus ayant une bonne capacité
d’influence. Cette incompatibilité pourrait aussi provenir d’une image négative
entretenue par certains professionnels a 1’égard du syndicalisme, parfois décrit
comme un mouvement anti-créatif, opposé a la méritocratie, militant pour des causes
non pertinentes, orienté vers le conflit et composé de membres manquant d’auto-
motivation (Milton, 2003). Bref, & la lumiére de ces auteurs, plus le niveau de
professionnalisme est élevé, plus 1’intérét envers le syndicalisme semble diminuer.
Dans la prochaine section, nous verrons que des études « défient I’idée que le
professionnalisme implique nécessairement un rejet du syndicalisme »° Rabban,

1991, p. 97).

® Traduction libre : « challenges claims that unionization necessarily involves the rejection of professionnalism »
(Rabban, 1991, p. 97)
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2.2.3.2 Contexte favorisant I’appui au syndicat des professionnels

Cette section vise 4 présenter les contextes pouvant favoriser I’appui des
professionnels au mouvement syndical. Tout d’abord, des chercheurs ont observé
que les professionnels démontraient davantage d’attitudes positives envers les
syndicats lorsqu’un contexte menagait le niveau de professionnalisme au travail
(Raelin 1984 ; 1989). Ce contexte particulier est présent lorsque « certains emplois
perdent une partie de leur statut professionnel en raison d’une perte de la valeur des
attributs professionnels ou d’une incapacité & mobiliser un support politique au nom
de la profession »'% (Raelin, 1989, p. 103). Le manque de contrdle des enseignants
dans la gestion de leurs classes et la diminution de I’autonomie professionnelle des
infirmieres sont des exemples illustrant une perte d’attributs professionnels (Raelin,
| 1989). Face a ce phénomene, des études ont démontré que les professionnels se sont
retournés vers le syndicalisme dans le but de protéger certains aspects du

professionnalisme (Harrison, 1994).

Par exemple, dans le milieu de la santé, I’effet d’un contexte de travail menagant le
professionnalisme sur 1’intention de vote des pharmaciens aux élections syndicales a
été étudié (McHugh & Bodah, 2002). Selon cette étude, les professionnels
sembleraient voter davantage en faveur d’un syndicat lorsque le professionnalisme
en milieu de travail est menacé (i.e. pression de prendre des décisions a 'encontre de
I’éthique professionnelle, présence de freins au développement professionnel). La
perception que les syndicats ont un pouvoir d’influence sur le niveau de
professionnalisme au travail permettrait d’expliquer cette relation positive entre la
présence d’une menace au professionnalisme et le vote syndical. Cet élément réfere
a Dinstrumentalit¢ du syndicat face a des enjeux professionnels (union
instrumentality-professionalism) (McHugh & Bodah, 2002). Cette étude liée au

domaine de la santé est pertinente, mais porte sur I’intention de vote, une « mesure

19 Traduction libre: “It follows that some occupations may over the course of time lose partial professional status
due to a loss of the value of professional attributes or to a relative inability to mobilize political support on behalf
of the professsion” (Raelin, 1989, p. 103)
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nominale de fréquence » différente de 1’engagement syndical en terme de
profondeur et de précision (Fullagar, 1986, p. 135). De plus, la composition de
I’échantillon de cette étude était homogene en terme de profession occupée, ce qui
ne permet pas d’analyser les différences d’attitudes entre des individus de niveaux

de professionnalisme variés.

Dans le milieu de I’enseignement, la perception d’une lacune au niveau de
I’autonomie professionnelle a été associée 2 une attitude favorable envers le
processus de négociation collective (Hellriegel et al., 1970) et a une plus grande
volonté de joindre un syndicat (Jessup, 1978). Les auteurs expliquent qu’une forte
orientation professionnelle pourrait mener les professionnels a valoriser 1’autonomie
au travail, et a tenter de la protéger plus activement (Jessup, 1978). Ces études
offrent des pistes intéressantes pour notre recherche, mais elles ont aussi ét€ menées
sur des groupes homogenes de travailleurs (une seule profession ou un seul niveau
de professionnalisme), ce qui ne permet pas de déterminer si cette relation est
particuliére aux salariés professionnels ou si elle peut s’appliquer a tout type de

travailleurs.

La relation entre la présence d’une menace au professionnalisme et Pintérét plus
grand des professionnels face au syndicalisme s’explique par I’efficacité potentielle
des syndicats a défendre des enjeux professionnels (MCHugh & Bodah, 2002). En
effet, « la syndicalisation est une des nombreuses stratégie individuelle et collectives
que les cols-blancs ont a leur disposition pour promouvoir et protéger leurs
intéréts »'' (Roberts ef al., 1972 cité dans Bamberger et al., 1999. p. 315). De ce fait,
un syndicat qui surpasserait 1’efficacité des stratégies des cols-blancs pourrait étre
percu comme un instrument de valeur dans lequel il est intéressant d’investir (Cook
et al., 1978). Le mouvement syndical pourrait donc é&tre compatible avec les

professionnels lorsque ces derniers le considére comme un instrument pouvant

! Traduction libre : « [...] unionization is but one of a number of individual and collective strategies that white-
collar workers have at their disposal to promote and protect their interests [...] » (Bamberger et al., 1999, p. 315).
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« améliorer le développement professionnel, contréler la surcharge de travail et

améliorer la qualité des soins »'* (McHugh & Bodah, 2002, p. 668).

Apportant une élternatives aux études qui se sont concentrées sur un seul groupe,
certains ont examiné si les attitudes syndicales variaient selon la classe hiérarchique
(colsvblancs et cols bleus) des émployés (Monnot et al., 2011; Roberts et al., 1972).
Ces études se basent généralement sur la théorie stipulant que les groupes peuvent
- générer des normes, des croyances, des attitudes et des comportements différents
(Fishbein & Ajzen, 1975 cité dans Monnot ef al., 2011). Comme premicre différence,
tel que mentionné dans la problématique, Roberts et al. (1972) ont observé que la
relation positive entre les bénéfices gagnés par les syndicats et attitude pro-
syndicale était plus forte chez les cols blancs que Qhez les cols bleus. Il est donc
possible que 1’engagement syndical des cols blancs soit davantage instrumentale
qu’idéologique, type d’engagement associé principalement aux cols bleus (Cook et
al., 1978). Comme deuxie¢me différence, certains ont démohtré que I’engagement
syndical des professionnels ne se traduisait pas par ﬁne participation aux activités
syndicales. Intéressés aux différences de comportements militants parmi les cols
blancs et les cols bleus, Monnot ef al. (2011) ont mené une méta-analyse recensant
108 études sur les antécédents du militantisme et de la participation syndicale. Les
auteurs concluent que « I’engagement syndical des cols blancs semble mener
davantage a une participation non-militante qu’a des actions militantes [alors que]
les cols bleus ne semblent pas opter pour un type d’action en particulier »"> (Monnot
etal., 2011, p. 1140). Dans cette étude, les cols blancs rassemblaient une variété de
professions, tel que des professionnels et des techniciens spécialisés dans lé domaine
de I’administration, des exécutifs, du personnel de bureau ou des ventes, des gérants,
- etc. A notre connaissance, aucune étude récente n’a validé les résultats de cette étude

parmi des professionnels de la santé.

12 Traduction libre : « enhancing professional development, controlling workload, and improving the quality of
patient care » (McHugh & Bodah, 2002, p. 662).

" Traduction libre : «[...] union commitment among white collar workers is more likely to lead to their
nonmilitant participation than to more militant actions ; blue collar workers do not appear to be more likely to
take one type of action than the other, however » (Monnot et al., 2011, p. 1140)
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En résumé, bien que certains auteurs (Hannay, 2002; Milton, 2003; Noronha &
D'Cruz, 2009) appuient 1’idée d’une certaine incompatibilité entre les deux
mouvements, d’autres (Harrison, 1994; Jessup, 1978; McHugh & Bodah, 2002;
Raelin, 1989) ont démontré que le professionnalisme pouvait étre compatible avec le
syndicalisme. Les professionnels se tourneraient vers leur syndicat pour renforcer ou
maintenir des €léments du professionnalismé (Jessup, 1978 ; McHugh & Bodah,
2002). Certains proposent que 1’engagement syndical des professionnels est plut6t
instrumental (Roberts et al., 1972) et d’autres suggérent qu’il méne moins a des |

comportements militants (Monnot et al., 2011).

2.3 Conclusions de 1a revue de littérature

En conclusion, nous comprenons que I’engagement syndical est un concept qui
posséde de multiples dimensions : une loyauté affective et instrumentale envers le
syndicat, un sens de responsabilisaﬁon envers lui, une volonté de travailler pour le
syndicat et une croyances dans les buts du syndicalisme (Gordon ef al., 1980). Le
degré d’engagement syndical semble varier selon les caractéristiques individuelles

des travailleurs, en particulier selon le type de profession occupée.

En effet, le niveau de professionnalisme des individus, entre autres déterminé par le
niveau de scolarité supérieure requis pour devenir un membre certifié de la
~profession peut conduire a ’adoption de certaines attitudes de travail, telles quune
valorisation de 1’autonomie, une forte identité professionnelle et un engagement
élevé envers la profession (Freidson, 1999 ; Kim & Mueller, 2011 ; Trice, 1993 ;
Wallace, 1995). Des auteurs ont démontré que ces attitudes pouvaient affecter le
rapport au syndicalisme des professionnels (McHugh' & Bodah, 2002 ; Milton,
2003 ; Raelin, 1984, 1989 ; Roberts ef al., 1972).

De plus, un contexte de travail ou le professionnalisme est menacé (i.e. diminution

de l'autonomie) peut aussi affecter la relation entre les professionnels et le
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mouvement syndical (Raelin, 1984 ; 1989). Dans un tel contexte, des auteurs
rapportent une augmentation de Iintérat syndical des professionnels (Jessup, 1978 ;
McHugh & Bodah, 2002) dans la mesure ou les syndicats sont percus comme des
« instruments » pouvant défendre des enjeux professionnels (McHugh & Bodah,
2002).

Dans cette revue de littérature, certains éléments soutiennent la pertinence d’une
recherche sur la relation entre 1’engagement syndical et le professionnalisme.
D’abord, la catégorie d’employés identifiée comme professionnels varie selon les
études, faisant parfois références a des cols blancs (Monnot et al., 2011 .; Roberts et
al., 1972 ; Cooks et al., 1978), des professionnels (McHugh & Bodah, 2002 ; Milton,
2003) ou a des travailleurs du savoir (Hannay, 2002). Comme ces groupes n’ont pas
un niveau de professionnalisme équivalent (Hall, 1968 ; Freidson, 1999 ; Kerr ef al.,
1977), nous nous questionnons quant a la généralisation des résultats obtenus.
Ensuite, la population étudiée des recherches est généralement homogéne au niveau
de la profession des membres, ce qui ne permet pas de saisir les différences
d’engagement syndical parmi des travailleurs aux niveaux de professionnalisme
différents regroupés dans- un méme syndicat. Enfin, les aftitudes et les
comportements syndicaux des individus ont été mesurés de plusieurs fagons : une ou
plusieurs dimensions de I’engagement syndical, intention de vote aux élections,
adhésion syndicale, militantisme, attitude envers les négociations collectives,
attitude envers le syndicalisme de fagon générale, etc. Ces concepts cofﬂpoﬂent des
différences importantes qui les distinguent les uns des autres (Fullagar, 1986;
Gallagher & Clark, 1989).

Suite a cette revue de littérature, nous croyons étre en mesure de proposer un cadre

d’analyse permettant d’atteindre notre objectif de recherche.



CHAPITRE III
CADRE D’ANALYSE

A lumiére de la revue de littérature présentée précédemment, nous avons €laboré un
cadre d’analyse permettant d’atteindre notre objectif général de recherche, qui
rappelons-le, consiste a explorer les différences d’engagement syndical parmi des
groupes de salariés du réseau de la santé au Québec possédant un niveau de
professionnalisme différent. De plus, nous cherchons & mesurer ces différences
d’engagement syndical en étudiant ’effet d’un contexte ol une dimension

importante du professionnalisme est menacée.

Plus spécifiquement, nous cherchons & découvrir comment les quatre dimensions de
I’engagement syndical (loyauté, sens de responsabilisation, volonté de travailler
pour le syndicat et croyances dans les buts du syndicalisme) sont liées au niveau de
professionnalisme des membres (mesuré par le niveau de scolarité). Nous cherchons
aussi & déterminer si une variation de ’autonomie professionnelle affecte autant
I’engagement syndical des membres ayant un niveau de professionnalisme élevé que

ceux ayant un niveau de professionnalisme plus faible.

Notre cadre d’analyse repose donc sur Dinteraction entre trois variables:
I’engagement syndical, le niveau de professionnalisme d’un individu et I’autonomie
professionnelle (figure 3.4). Nous présentons maintenant les dimensions ou les

indicateurs pour chacune de ces trois variables.

3.1 Engagement syndical -

Pour répondre & notre objectif, le modéle d’engagement syndical de Gordon et al.

(1980) nous semble approprié pour cerner les différentes attitudes éprouvées a
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I’égard d’un syndicat. Selon Gordon et ses collegues, I’engagement syndical
représente « a quel point une personne (a) a un puissant désir de demeurer un
membre de son syndicat, (b) est préte a faire des efforts pour son syndicat, et (c)

croit en les objectifs d’une association collective de travail » (Gordon et al., 1980).

Notre choix d’utiliser ce modéle est supporté par la revue de littérature de Barling,
Fullagar et Kelloway (1992, p. 74) qui indique que « la majorit¢ des études
disponibles suggeérent que les quatre dimensions de 1’engagement syndical sont
stables, valides, généralisables et opérationnelles »'*. Partageant le point de vue de
Tetrick et al. (1989), notre étude repose sur 1’échelle de Gordon puisqu’elle élabore
un portrait précis et détaillé de I’engagement syndical. Sur ce point, elle différe des
mesures comportementales, telles que I'intention de vote ou ’adhésion syndicale,
qui sont des mesures nominales de fréquence (Fullagar, 1986). L’échelle de Gordon
met en évidence la relation transactionnelle, basée sur la perception
d’instrumentalité du syndicat (Barling ef al., 1992). Elle permet aussi de saisir
I’engagement affectif (sentiment de fierté) et l’engagement normatif (le désir de
rester membre) (Fullagar, 1986). En plus de ces variables attitudinales, 1’échelle a
une dynamique comportementale avec ses dimensions sur le sentiment de
responsabilisation envers le syndicat et la volonté de travailler pour lui. Nous
aurions pu considérer ces trois dimensions seulement et écarter la quatriéme
dimension (croyances dans les buts du syndicalisme) qui ne fait pas I’unanimité dans
la littérature (Bayazit, Hammer, & Wazeter, 2004; Kelloway et al., 1992).
Cependant, nous considérons que cette dimension est pertinente dans notre contexte
d’étude sur les professionnels puisqu’elle donne des indices sur la prédominance ou
I’équivalence de la valeur accordée a la profession par rapport au mouvement
syndical de fagon générale (Fullagar, 1986). La figure 3.1 présente le modéle

d’engagement syndical que nous utilisons.

1 Traduction libre: « Thus, most of the available research suggests that four dimensions of union commitment
are stable, valid, generalizable, and operational » (Barling ef al., 1992, p. 74)
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Dimensions de I’engagement

Définition

syndical

La loyauté est composée de deux sous-dimensions :
Loyauté affective — Sentiment de fierté et désir de
rester membre _

Loyauté instrumentale — Sentiment 1ié a la capacité
du syndicat a remporter des bénéfices individuels
importants

Loyauté envers le syndicat

Sens du devoir ressenti face aux activités syndicales
« normales » ou de routine (i.e. connaitre les
dispositions de la convention collective, aider un
collégue & recourir & la procédure de grief)

Sens de responsabilisation

Volonté d’un individu a entreprendre des tiches
spéciales pour que le syndicat parvienne & ses fins,
a participer activement 4 la vie syndicale (i.e.
participer a un comité pour le compte du syndicat,
se présenter a des élections syndicales)

Volonté de travailler pour le
syndicat

Attitude d’un individu face au syndicalisme de
fagon générale, conviction de la nécessité du
syndicalisme comme condition de travail

Croyances dans les buts du
syndicalisme

Figure 3. 1 : Mod¢le d'engagement syndical de Gofdon et al. (1980)

3.2 Niveau de professionnalisme

Rappelons que le professionnalisme reflete 1’idéologie véhiculée au sein d’une
profession pourvue de -caractéristiques particulieres, telles qu’une expertise
supérieure, une autonomie professionnelle élevée et une forte identification au
travail (Freidson, 1999; Kerr ef al., 1977). Dans notre étude, le niveau de scolarité
est la variable qui nous permet d’explorer la relation entre I’engagement syndical et
le niveau de prbfessionnalisme. Comme nous 1’avons vu, plusieurs auteurs
consolident I’importance du niveau de scolarit¢ dans ' 1’établissement du
professionnélisme. En effet, trois composantes importantes du professionnalisme,
Pexpertise (Evetts, 2003; Freidson, 1999), ’autonomie (Freidson, 1999; Wallace,
1995) et I’identification professionnelle (Barbour & Lammers, 2015; Trice, 1993)
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émergent du niveau de scolarité supérieure des professionnels. Le rdle du niveau de
formation étant central au développement du professionnalisme d’un individu, nous
utilisons donc le niveau de scolarit¢é afin de distinguer le niveau de
professionnalisme des professionnels et techniciens de la santé ciblés par notre

recherche.

Niveau de professionnalisme

Niveau de scolarité

Figure 3. 2 : Niveau de professionnalisme -

3.3 Autonomie professionnelle

Pour répondre & notre objectif de recherche, nous souhaitons ahalyser I’engagement
syndical dans un coﬁtexte ou un enjeu professionnel sous pression est défendu par
un syndicat. Dans le contexte de notre ¢tude, la variation de I’autonomie
(augmentation, maintien ou diminution) est 1’enjeu professionnel menacé.
L’autonomie est définie comme un attribut critique a la pratique des professionnels
(Freidson, 1999). Elle désigne « le degré avec lequel les professionnels ont le
controle sur la fagon dont ils accomplissent leur travail »'° (Wallace, 1995, p. 233).
Utilisant le terme latitude décisionnelle, Karasek (1979, p. 289) référe a un concept
similaire : « La latitude décisionnelle au travail se définit comme le contrdle
potentiel d*un travailleur sur ses tiches et leur conduite »'°. De son c6té, Freidson

(1999, p. 118) parle de contrdle professionnel en indiquant qu’il s’agit du pouvoir

'* Traduction libre: « [Autonomy] refers to the degree to which professionals have control over how they carry
out their work tasks » (Wallace, 1995, p. 233)

1% Traduction libre: « Job decision latitude is defined as the working individual’s potential control over his tasks
and his conduct during the working day » (Karasek, 1979, p. 289)
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« de choisir qui travaille et dans quelles conditions et de décider quelles taches

doivent &tre effectuées et comment »'”.

L’autonomie est un enjeu professionnel appropri¢ pour notre étude puisqu’elle est
souvent considérée comme la principale source de conflit entre les professionnels et
la direction (Barbour & Lammers, 2015; Guérin ef al., 1997; Hall, 1968; Wallace,
1995). Comme I’importance de 1’autonomie au travail est une des croyances
principales liées a 1’identité pfofessionnelle (Barbour & Lammers, 2015), une
variation de I’autonomie au travail peut étre un enjeu davantage sensible pour les
travailleurs possédant un niveau de professionnalisme élevé (Guérin ef al., 1997;
Wallace, 1995). De plus, cbmme nous 1’avons mentionné dans la revue de littérature,
les professionnels tendent & voter davantage en faveur d’une présence syndicale au
travail lorsqu’ils pergoivent que des enjeux professionnels peuvent étre gagnés grace
au syndicat (McHugh & Bodah, 2002). La défense de I’autonomie par un syndicat

pourrait donc étre un moyen d’influencer I’engagement syndical des professionnels.

Dans le cadre de cette recherche, nous nous intéressons donc a la relation entre le
niveau de professionnalismé et I’engagement syndical, et a I’'impact d’un contexte
menagant I’autonomie sur cette relation. Il est important de préciser que dans notre
étude, les professionnels et techniciens de la santé ont été sondés suite a
'implantation de différents projets de réorganisation du travail pouvant affecter
potentiellement leur autonomie professionnelle. Dans ce contexte, & la demande des
membres, le syndicat ciblé par notre étude devait s’assurer que ces projets respectent
I’autonomie des salari€s. Dans notre étude, la variation de 1’autonomie, un enjeu
défendu par le syndicat, désigne donc la différence du niveau d’autonomie des
membres avant et aprés 1’implantation de ces projets. Elle peut représenter une

augmentation, une diminution ou un maintien du niveau d’autonomie

professionnelle au travail.

17 Traduction libre: « occupational control [...], that is chooses who is to work on what terms and decides what
tasks are to be performed and how » (Freidson, 1999, p. 118).
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Contexte de menace au professionnalisme

Variation de 'autonomie
professionnelle
- Augmentation
- Maintien
- Diminution

Figure 3. 3 : Contexte de menace au professionnalisme

3.4 Cadre d’analyse

En analysant les trois concepts présentés ci-haut, nous croyons donc étre en mesure
d’explorer les différences d’engagement syndical des travailleurs de la santé ciblés
par notre étude. La figure 3.4 présente la version intégrale de notre cadre d’analyse.
Mentionnons que ’absence de la variable en lien avec I’instrumentalité percue du
syndicat face aux enjeux professionnels (union instrumentality-professionalism
(McHugh & Bodah, 2002) pose une limite & notre cadre d’analyse. Cependant, nous

n’étions pas en possession de cette échelle de mesure.

s

Contexte de menace au professionnalisme

Variation de I'autonomie (augmentation,
maintien ou diminution)

Engagement syndical — 4 dimensions
(Gordon et al., 1980)

Niveau de
professionnalisme

- Loyauté
Affective
Instrumentale
- Sens responsabilisation ) .
- Volonté de travailler pour le syndica
- Croyances en les buts du syndicalisme

Niveau de scolarité

Figure 3. 4: Concepts et indicateurs du cadre d'analyse



CHAPITRE IV

&4

CADRE METHODOLOGIQUE

Ce chapitre présente les éléments méthodologiques sur lesquels se base notre étude.
La validité des résultats d’une étude scientifique est étroitement lide a la qualité du
cadre méthodologique. Plusieurs €léments ont donc dii étre discutés afin de mener a

bien une étude fiable permettant d’atteindre notre objectif de recherche.

Ce mémoire est basé sur les données d’une enquéte réalisée par un syndicat nommé
Alliance du personnel professionnel et technique de la santé et des services sociaux
(APTS) en collaboration avec un professeur de ’'UQAM. Les prochaines sections
présentent et discutent: 1) le devis de recherche, 2) I’échantillonnage, 3) la
technique de collecte de données et 4) les instruments de mesure. Dans chacune de
ces sections, nous présenterons les définitions, les forces et les limites des choix

méthodologiques, ainsi que les dispositions prises pour réduire I’effet de ces limites.

4.1 Devis de recherche

Le devis de recherche se définit comme étant « ’intégration et 1’articulation de
I’ensemble des décisions a prendre pour appréhender de fagon cohérente la réalité
" empirique afin de soumettre de fagon rigoureuse les hypothéses ou les questions de
recherche a I’épreuve des faits » (Contandriopoulos, Champagne, Potvin, Denis, &
Boyle, 2005, p. 33). Le devis de recherche, ou design de recherche, est donc une
structure générale qui guide les chercheurs et qui différe selon leurs objectifs de
recherche (exploration d’un phénomeéne, description de variables, examen ou

prédictioh de relations d’associations, etc.) (Fortin & Gagnon, 2010).
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Rappelons que 1’objectif de cette étude consiste a déterminer dans quelle mesure
I’engagement syndical des travailleurs du réseau de la santé au Québec varie selon
leur niveau de professionnalisme. Nous cherchons aussi & déterminer comment cette
relation est altérée par 1’effet d’un contexte ou I’autonomie professionnelle est un
enjeu menacé au travail et défendu par un syndicat; Pour atteindre cet objectif, nous
avons emprunté une démarche inductive basée sur des données quantitatives. Cette
démarche est surtout motivée par une logique de découverte, plutét que par une
logique de vérification d’hypothéses (Gauthier, 2009). Plus précisément, nous avons

opté pour un devis descriptif corrélationnel.

Une étude descriptive corrélationnelle « sert a explorer des relations entre des
variables dans une situation actuelle ou antérieure sans clarification de la raison
sous-jacente a la relation » (Fortin & Gagnon, 2010, p. 297). Cette étude est
pertinente pour les chercheurs cherchant a associer entre elles les variables qu’ils
possédent. Aprés un travail d’exploration, les relations qui ont été découvertes
pourraient éventuellement &tre converties en hypothéses de recherche.
Contrairement a la recherche expérimentale, le chercheur n’intervient pas dans la
situation qu’il observe. Ce devis est donc pertinent pour les chercheurs qui désirent
observer la situation dans son environnement habituel, sans y jouer un role
d’intervenant (Fortin & Gagnon, 2010). Mentionnons aussi que notre étude est
transversale puisqu’elle implique un seul temps d¢ mesure. Ces études permettent
d’examiner « simultanément [...] un ou plusieurs groupes de personnes en un temps
donné » (Fortin & Gagnon, 2010, p. 302). Conformément aux recherches
transversales, les données ont été collectées une seule fois, auprés des individus. La
comparaison des données a été¢ effectuée au niveau de groupes d’individus,
regroupés selon leur niveau de scolarité. En plus d’étre simples et économiques, les
recherches transversales permettent de collecter des données utilisables

immédiatement, tous des critéres pertinents a la réalisation de ce mémoire.

Comme démontré dans notre revue de littérature, 1’état des connaissances actuelles

sur ’engagement syndical des professionnels ne nous renseigne pas suffisamment
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sur les associations entre les variables pour formuler des hypothéses & vérifier. Par
exemple, & notre connaissance, les écrits ne nous permettent pas de confirmer les
relations entre 1’autonomie professionnelle, 1’engagement syndical et le niveau de
professionnalisme. Notre objectif étant donc d’explorer ses relations. Comme nous
sommes au stade de 1’exploration de relations entre des variables, ce sont plut6t des
questions de recherche (et non des hypothéses) qui guideront notre étude. Si cette
étude d’exploration est concluante, d’autres recherches pourront vérifier les relations

proposées.

Nous devons aussi préciser que notre ¢tude a un aspect rétrospectif important.
L’¢étude rétrospective est appropriée dans le cas ou « les événements d’intérét se sont
déja produits et les données, tirées des dossiers existants, sont examinées » (Fortin &
Gagnon, 2010, p. 303). Dans notre cas, les projets de réorganisation du travail
étaient déja terminés avant I’amorce de cette étude. De ce fait, pour connaitre les
répercussions de ces projets sur les variables a 1’étude (autonomie professionnelle et
engagement syndical), les individus ont dii étre questionnés sur des événements
produits plusieurs mois avant. Bien qu’ellexait été ne’cessaire, la rétrospection limite

la validité interne des résultats, comme nous 1’expliquerons ci-dessous.

4.1.1 Validité interne et externe du devis

La validité varie d’un devis de recherche a 1’autre. Deux principaux types de validité
sbnt reconnus : la validité interne et la validité externe. La validité interne certifie
que les conclusions sur « la relation de cause a effet reliant le facteur déclenchant au
changement d’état de la cible sont solides [et] assure que les changements ne sont
pas causés par la modification d’autres variables » (Gauthier, 2009, p. 191). En
d’autres mots, elle référe au degré de certitude avec lequel on peut affirmer que c’est
la variable indépendante étudiée qui cause une variation de la variable dépendante,

et non tout autre facteur non considéré dans 1’étude. Quant a la validité externe,
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celle-ci fait référence a la capacité de 1’étude a généraliser ses résultats a d’autres

populations que celles incluses dans la recherche (Fortin & Gagnon, 2010).

La validité interne des études corrélationnelles repose principalement sur la logique
du cadre conceptuel et la solidité des relations démontrées dans la littérature
(Gauthier, 2009). Elle peut aussi étre renforcée en contrdlant statistiquement les
autres variables reconnus pouvant avoir des effets sur le phénomeéne observé
(Gauthier, 2009). Cependant, dans notre étude, le devis corrélationnel adopté

comporte aussi certaines limites au niveau de la validité interne.

La premiére concerne le caracteére rétrospectif de notre étude. La formulation
rétrospective de certaines questions implique que les répondants évaluent au méme
moment une situation Vééue précédemment et une situation actuelle. Deux biais
importants sont associés a cette méthode : ’oubli et la rationalisation a posteriori (R.
A. Thiétart, 2007). Le premier biais survient lorsque « la personne interrogée ne sé
souvient pas de certains événements, soit de facon intentionnelle (elle ne veut pas
s’en souvenir), soit de fagon non intentionnelle (la phénomene fait référence a un fait
non marquant qu'elle a oublié) » (Thiétart, 2007, p. 446). Quant au biais de
rationalisation a posteriori, « la personne interrogée replace les événements dans un
~ ordre chronologique qui lui semble plus logiqué que celui dans lequel ils se sont
- réellement déroulés [...] ou cherche a établir des liens entre des événements quin’en

n’ont pas » (Thiétard, 2007, p. 446).

La deuxieme limite de la validité interne de notre étude concerne la possibilité que
les résultats obtenus soient influencés par des événements extérieurs a 1’étude, ce qui
fait référence au biais nommé « effet d’histoire » (Drucker-Godard, Ehlinger, &
Grenier, 2007, p. 279). Dans notre étude, les participants ont répondu au
questionnaire alors que le réseau de la santé était soumis a des changements créant
de [Dlinstabilit¢ (coupures gouvernementales, imposition de quotas, fusions
- d’accréditation, etc.). Ces événements extérieurs ont pu avoir des effets directs ou

indirects sur les variables a 1’étude, ce qui pourrait affecter les résultats.
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Une autre limite importante & considérer concerne les relations de cause a effet qui
sont impossible a établir, puisque nous observons seulement les variations
simultanées entre deux variables (Fortin & Gagnon, 2010). Cependant, I’objectif de
notre étude n’est pas de vérifier des relations causales, mais bien d’explorer
I’interaction entre I’engagement syndical et le niveau de professionnalisme, ce qui

réduit I’effet de cette limite sur I’atteinte de notre objectif de recherche.

Tout en considérant les limites du devis corrélationnel adopté, la validité interne est
maximisée par la qualité de 1’articulation théorique de notre cadre conceptuei de
méme que par la fiabilité des études scientifiques sur lesquels nous nous appuyons

(Contandriopoulos et al., 2005).

En ce qui concerne la validité externe, tel que démontré dans la prochaine section,
nous ne pouvons pas généraliser nos résultats & d’autres contextes organisationnels
puisque notre échantillon n’est pas représentatif de la population & I’étude.
Cependant, en raison de la nature explorétoire de notre étude, nos résultats ne
reposent pas sur des inférences statistiques visant une généralisation 4 grande échelle.
Nos ambitions se limitent plutoét & la découverte de relations statistiquement
significatives. Ces relations seront pertinentes a 1’ensemble des individus touchés

par les projets de réorganisation de notre étude.

4.2 Echantillonnage

4.2.1 Population cible

Une population cible est « composée d’éléments distincts possédant un certain
nombre de caractéristiques communes. Ces éléments sont les unités d’analyse sur
lesquelles seront recueillies des informations ». (Contandriopoulos et al., 2005, p.

56). Ainsi, il est important de dresser une liste de critéres d’inclusion et d’exclusion
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permettant de délimiter la population a 1’étude puisque les résultats lui sont

directement appliqués.

Notre recherche vise a déterminer dans quelle mesure le niveau d’engagement
syndical varie selon le niveau de professionnalisme, plus précisément dans le
contexte du réseau de la santé au 'Québec. Rappelons que le contexte québécois est
caractérisé par d’importantes fusions d’accréditation créant des syndicats regroupant
plusieurs professions différentes, variant en terme d’expertise et d’intéréts
professionnels. Nous cherchons donc a étudier la population de professionnels et
techniciens syndiqués ceuvrant dans le réseau de la santé québécois, population dans
laquelle se retrouve un écart important de Vprofessionnali,sme entre les individus. En
ce sens, PAPTS constitue une organisation idéale pour explorer cette question
puisque ce syndicat regroupe exclusivement le personnel professionnel et technique

du secteur public de la santé et des services sociaux du Québec. Elle représente plus

de 40 000 membres (APTS, 2017).

Comme premier critéfe d’inclusion, les répondants devaient étre des membres
syndiqués représentés par cette organisation syndicale et travaillant dans un
établissement de la santé (CSSS, hépital, institut de recherche, etc.). Ils devaient
aussi appartenir a la catégorie de personnel numéro 4, c’est-a-dire la catégorie des
techniciens et des professionneis de la santé et des services sociaux, tel qué défini
dans la Loi concernant les unités de négociation dans le secteur des affaires sociales
(chapitre U-0.1). Cette catégorie de personnel « comprend les salariés dont I’emploi
est caractérisé par la dispensation de services de santé ou de sewices sociaux aux
usagers ou aux travaux de nature professionnelle ou technique exécutés dans le cadre
de tel service [...] » (2003, c. 25, article 8). Finalement, comme cette organisation
s’intéressait a l’engagement syndical des salariés touchés par des projets de
réorganisation du travail, ceux n’ayanf pas participé a de tels projets étaient exclus
de I’étude. L’enquéte a porté sur 13 établissements. La population cible correspond
donc aux professionnels et techniciens de la santé, membres syndiqués de 1’APTS,

touchés par les projets de réorganisation du travail de ces 13 établissements.
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4.2.2 Méthode d’échantillonnage

Dans une recherche scientifique, les données sont généralement recueillies parmi un
échantillon, c’est-a-dire un groupe d’individus représentant I’ensemble des éléments
de la population a I’étude (Royer & Zarlowski, 1999). Dans cette section, nous
présentons la méthode ayant mené a la constitution de 1’échantillon. Une méthode
d’échantillonnage implique de choisir le mode de sélection des individus et la taille
de I’échantillon. Ces choix sont déterminants pour la validité de 1’étude puisqu’ils
« présentent des implications en termes de biais et de généralisation des résultats »

(Royer & Zarlowski, 1999, p. 190).

Pour constituer I’échantillon de notre population cible, la méthode d’échantillonnage
par choix raisonné a été utilisée. Les échantillons composés selon cette méthode
« reposent fondamentalement sur le jugement. [Elle permet] de choisir de maniére
précise les éléments de I’échantillon afin de respecter plus facilement les critéres

fixés par le chercheur » (Royer & Zarlowski, 1999, p. 191).

Un des critéres principaux a déterminer concerne le caractére similaire ou
dissemblable des €éléments de 1’échantillon (Royer & Zarlowski, 1999). Ce choix
dépend de la volonté du chercheur a créer un échantillon homogéne ou hétérogéne
selon I’objectif poursuivi de la recherche. Comme 1’hétérogénéité de 1’échantillon
était valorisée dans le cas de notre étude, la technique d’échantillonnage utilisée
correspond & un « échantillonnage [par choix raisonné] a variation maximale [qui]
consiste a sélectionner des cas susceptibles de montrer 1’étendue de la variation du

phénomeéne a I’étude » (Fortin & Gagnon, 2010, p. 240).

En effet, dans cette étude, I’objectif était de sélectionner une vingtaine
d’établissements de santé parmi les 120 établissements ou I’ APTS est présent. Cette
sélection visait d’abord a assurer que 1’échantillon soit hétérogéne et contienne des

établissements ayant vécu des projets globalement positifs (de par leur simplicité,
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~ leur réussite, leur contribution & I’amélioration de leur milieu de travail, etc.) et
| d’autres ayant vécu une implantation plus difficile. Ce choix était pertinent puisque
cette enquéte visait & mieux comprendre 1’attitude des membres face & I’implication
de leur syndicat dans les changements organisationnels et que cette attitude peut étre

influencée par la qualité de la mise en ceuvre de ces projets.

Le deuxiéme crittre de sélection des établissements de santé concernait leur
localisation. Pour des raisons économiques et de simplification de la collecte de
~ données, les établissements devaient se retrouver dans quatre régions administratives

déterminées par ’APTS : la grande région de Montréal, la région du Bas Saint-
Laurent, la région du Saguenay et la région de la Capitale-Nationale. Bref, suite a la
volonté d’obtenir un échantillon hétérogéne quant a la nature des projets, et en
considérant le critére de proximité géographique facilitant la collecte des données,
treize établissements ont été choisis parmi tous les établissements ayant vécu des
projets de réorganisation du travail. Ensuite, >gréce a la liste des membres syndiqués
de PAPTS, un recensement a été effectué afin de solliciter I’ensemble des membres
ciblés a participer a I’étude. L’échantillon final de notre étude est représenté par 74

répondants membres de ’APTS.

Cette fagon de procéder semble s’apparenter a une technique d’échantillonnage par
quotas. Cependant, la technique par quotas « repose sur un principe simple : celui de
la reproduction la plus fide¢le possible de la population a étudier » (Beaud, 2009, p.
267) ce qui h’est pas le but de I’étude. La motivation derriére cette étude a caractére
exploratoire se trouve plutdt dans la compréhension du phénomeéne a 1’étude, et non

dans la représentativité de ce phénomene dans la population cible (Beaud, 2009).

4.2.3 Avantages

L’échantillonnage par choix raisonné était approprié puisqu’il a permis de respecter

plus facilement les criteres d’hétérogénéité et de localisation géographique. Cette
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technique est aussi flexible, de procédure simple et & peu de frais (Fortin & Gagnon,
2010). Elle peut aussi étre utilisée en absence de base de sondage, ce qui est
généralement le cas lorsque des phénomenes organisationnels sont étudiés (Royer &
Zarlowski, 1999). Une base de sondage est « une liste, un document ou un dispositif
qui délimite et identifie les éléments de la population observée, en plus d’y donner

acces » (Statistiques Canada, 2015). Cette particularité était donc avantageuse pour
| notre étude puisqu’il n’existait aucune base préétablie comprenant les résultats des
projets et les membres y étant associés. Méme en la présence de cette base de
sondage, il aurait été impossible d’élaborer des échantillons probabilistes aléatoires
compte tenu des limites géographiques et économiques. Compte tenu des objectifs
de I’étude et des contraintes présentes, l’échantillonnage par choix raisonné

- demeurait la solution la plus avantageuse.

4.2.4 Limites

L’échantillonnage par choix raisonné ne permet pas de garantir la représentativité de
I’échantillon, limitant ainsi la généralisation de I’étude (Royer & Zarlowski, 1999).
Les résultats peuvent étre utiles, mais ils doivent étre traités avec prudence.
Cependant, comme notre étude est exploratoire, la technique d’échantillonnage :
employée est pertinente puisqu’elle permet 1’exploration de relations bien que le
potentiél de généralisation des résultats soit plus limité. A noter que dans notre étude,
les salariés membres de I’APTS touchés parun des projets de changements
sélectionnés formaient notre population visée. Nous n’avons cependant pas été en
mesure de connaitre le nombre total de personnes touchées par I’ensemble de ces
. projets. Ce manque d’information sur la taille de notre population a I’étude limite

notre capacité a inférer les résultats constatés a une population plus large.

4.3 Technique de collecte de données

La collecte de données est I’étape clé d’une enquéte puisqu’elle « permet au

chercheur de rassembler le matériel empirique sur lequel il va fonder sa recherche »
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(Baumard, Donada, Ibert, & Xuereb, 1999, p. 228). Dans notre étude, les données
ont été collectées a ’aide d’un questionnaire administré en face a face a des groupes
réunis lors de rencontres syndicales. Le questionnaire est défini comme étant une
technique de collecte de données ou les répondants doivent répondre & une série de
questions se retrouvant dans un formulaire d’enquéte (Blais & Durand, 2009). Le
questionnaire de notre étude a été élaboré par I’APTS a partir des échelles proposées

suite aux travaux préalables effectués par un étudiant de maitrise et un professeur de
I'UQAM.

Cette technique de collecte de données a été privilégiée en raison du nombre
important d’individus qu’ellé permet de rejoindre. De plus, le questionnaire est un
outil adapté pour les chercheurs connaissant les variables a étudier et comment les
mesurer (Roussel & Wacheux, 2005). Dans notre cas, les variables a I’étude, telles
que I’engagement syndical ou I’autonomie professionnelle, Vont été ciblées suite a
une revue de la littérature. Comme nous connaissons déja les variables a I’étude,
notre volonté est plutdt de leur attribuer une valeur pour étre en mesure de déceler
des différences quantitatives, tel qu’expliqué dans la section sur notre devis de
recherche. La volonté de collecter des données standardisées permettant de
déterminer 1’état des variables justifie aussi 1’utilisation de cette technique. Enfin,

notre questionnaire était relativement court (environ 30 minutes) et la collaboration
de personnes responsables pour administrer la procédure était présente, ce qui
justifie I’utilisation de questionnaires auto-administrés distribués a des groupes

réunis dans un lieu (Blais & Durand, 2009).

Pour recruter des participants, tous les membres ciblés dans I’échantillon ont été
invités par communiqué informatique a une rencontre syndicale. Ce communiqué
informait les membres qu’a 1’occasion de cette rencontre, un questionnaire leur
serait distribué dans le but de connaitre leur avis sur les projets de changement et

I’implication de I’APTS dans ces projets.



53

Notre étude utilise doncles données collectées par le syndicat suite a ce
questionnaire d’enquéte. Il est important de mentionner que les données ont été
recueillies anonymement des le départ. La base de données utilisée ne contient donc
aucun renseignement identificatoire. Egalement, aucune procédure de couplage ne
permet de retracer ’identité des répondants a I’aide des données mobilisées. Pour

ces raisons, la certification éthique de cette étude n’était pas requise.

43.1 Avantages

Le questionnaire auto-administré est « adapté pour réaliser des enquétes et des
sondages & partir d’informations, quantitatives et /ou qualitatives [puisqu’il] permet
de recueillir un trés grand nombre d’informations sur de larges échantillons de
répondants » (Baumard et al., 1999, p. 230). En plus de générer de faibles cdﬁts
opérationnels, les avantages du questionnaire sont dus a sa ﬂexibilité, sa polyvalence
et sa fidélité d’enregistremént de I’information. (Baumard et al., 1999; Blais &
Durand, 2009). La flexibilité est tirée du fait que I’information sur les concepts est
obtenue rapidement, comparativement 4 1’observation directe ou aux entrevues
individuelles par exemple (Blais & Durand, 2009). Quant a la polyvalence, celle-ci
s’explique par la quantité de variables possibles d’étre mesurées, ce qui assure au
chercheur de retrouver I’ensemble des variables qui I’intéressent a I’intérieur de
chaque questionnaire (Blais & Durand, 2009). Contrairement aux entrevues
structurées nécessitant une retranscription des informations, le questionnaire permet
aussi « d’enregistrer des réponses dont les modalités ont été définies préalablement »
(Baumard et al., 1999, p. 230). Le risque d’erreur d’interprétation est ainsi nettement

diminué.

Enfin, les questionnaires administrés en face & face sont remplis sur place par les
répondants, assurant ainsi un délai court de récupération des questionnaires,
allégeant du méme coup les tdches administratives engendrées par ’envoi et le

retour postal des questionnaires. Cette fagon de faire a aussi I’avantage de permettre
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aux répondants de demander directement des précisions additionnelles sur les

questions en cas de besoin (Baumard ef al., 1999).

~

4.3.2 Limites et dispositions prises pour réduire leurs effets

Cependant, I’enquéte par questionnaire comporte‘ quelques limites importantes.
Premi¢rement, la possibilité d’avoir un faible taux de réponse est une limite centrale
du questionnaire autoadministré. Un taux de réponse insuffisant peut étre causé par
Iindisponibilité¢ des individus de I’échantillon ou un refus de participation. Ces deux
éléments représentent « plus du tiers d’un échantillon cible [...] [ce qui constitue]
’un des problémes les plus sérieux de tout sondage » (Blais & Durand, 2009, p. 451).
Le questionnaire nous a donc probablement conduit & devoir renoncer & plusieurs
répondants potentiels qui n’ont pas assisté a ces rencontres. Ces absences peuvent
étre liées & un manque d’intérét face aux rencontres syndicales ou a d’autres raisons
personnelles. Les membres ciblés par I’échantillon devaient donc étre disponibles et
intéressés a participer aux rencontres syndicales, ce qui peut affecter le taux de
réponse final. Pour palier & ce biais, la distribution personnelle des questionnaires par
les responsables des projets aux personnes absentes a été possible quelqués semaines
suivant la réunion. Des ope’raﬁons de rappel ont eu lieu jusqu’a la date buttoir. Cette
alternative a permis de rejoindre un plus grand nombre de participants. De plus, le
contenu et la forme du questionnaire ont été congus pour inciter a la participation et
la facilité. Une courte introduction présentait les objectifs de la recherche et les
instructions a suivre. Elle informait aussi le répondant du court temps requis pour
répondre au questionnaire ainsi que de son aspect volontaire et confidentiel. Une
copie de la lettre d’introduction est présentée dans I’annexe 1. 74 questionhaires
valides ont été retournés,ce qui correspond & un taux de participation d’environ 25%.
Pour améliorer la fiabilité des relations explorées, davantage de répondants auraient

été nécessaire.
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Deuxiémement, il est possible que le fait que les personnes répondaient au
questionnaire dans le cadre d’une rencontre ou étaient présents des représentants
syndicaux ait limité [’acces & certaines informations. Cette procédure peut
bloquer les réponses de certaines personnes qui les considérent comme trop délicates
pour étre exprimées en présence d’autrui (Baumard et al., 1999, p. 232). Méme si le
questionnaire de notre étude ne comportait pas de questions intimes ou délicates,
quelques dispositions ont été prises pour réduire cette limite. Les questionnaires
anonymes ont été regroupés a la fin de la rencontre, assurant ainsi la confidentialité
des répondants. De plus, ceux qui préféraient répondre au questionnaire dans un lieu

privé avaient la possibilité de 1’emporter, puis de le retourner dans la semaine

suivante a I’aide d’une enveloppe affranchie mise a leur disposition a cette fin.

Enfin, la troisiéme limite & considérer est la « transmission fidéle de 1’information »,
renvoyant a la désirabilité sociale et a la sincérité des réponses (Blais & Durand,
2009, p. 454). Des questions délicates ou la présence du sondeur au moment de
remplir un questionnaire peut amener un individu a répondre de fagon a dorer son
image de soi. Pour contrer cette limite, 1’aspect volontaire et anonyme des
répondants a été réitéré a plusieurs reprises. De plus, & quelques exceptions pres, les
échelles de mesure utilisées ont &té tirées de la littérature scientifique et avaient été

validées.

4.4 Instruments de mesure

Pour rendre opérationnels les concepts a étudier, il est impératif de « déterminer les
indicateurs ou instruments de mesure nécessaires a la traduction d’un concept »
(Angot & Milano, 2007). Les instruments de mesure sont donc essentiels afin de
rendre un phénomeéne abstrait (concept) en un phénomeéne mesurable (Fortin &
Gagnon, 201'0). Dans notre étude, les trois concepts centraux sont les suivants :
I’engagement syndical et ses quatre dimensions, I’autonomie professionnelle et le

niveau de professionnalisme.
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Notre étude s’inscrit & lintérieur d’une étude plus vaste menée par ’APTS. Le
questionnaire mesurait donc des concepts n’ayant pas été analysés dans le cadre de
ce mémoire. Par exemple, des €chelles s’intéressaient a ’appui au changement, a la
qualité des relations de travail et & la qualité de la participation dans le changement.
Les échelles de mesure qui seront présentées sont seulement celles liées aux

concepts et aux relations explorés dans cette étude.

4.4.1 Engagement syndical

Pour évaluer ’engagement syndical, 1’échelle développée par Gordon et al. (1980) a
été utilisée. Cette échelle permet de mesurer les quatre dimensions de I’engagement
syridical, soit une attitude de loyauté envers le syndicat, un sens de
responsabilisation envers lui, une volonté de déployer des efforts & son égard et une

croyance dans les buts du syndicalisme (Gordon et al., 1980).

L’échelle mesure I’engagement syndical a 1’aide de trente énoncés associés a ces
quatre dimensions : seize énoncés mesurent la loyauté, sept énoncés mesurent le
sens des responsabilités, quatre énoncés mesurent la volonté de travailler pour le
syndicat et trois énoncés mesurent les croyances face au syndicalisme. 11 énoncés
ont une formulation négative et 19 ont une formulation positive. Le codage des
questions négatives a été renversé de sorte que les résultats les plus faibles reflétent
une position plus favorable envers le syndicat. Les individus ont répondu aux
énoncés a I’aide d’une échelle de sept catégories de réponses allant de « Entiérement
en désaccord » a « Complétement en accord ». Les échelles ont été traduites de
I’anglais au frangais par I’APTS en collaboration avec un professeur. La traduction
frangaise de ces échelles a été testée aupres de quelques répondants pour s’assurer de
la clarté des questions, mais 1’échelle n’a pas été validée dans sa version frangaiée.
Les sections suivantes présentent ces quatre dimensions et I’instrument de mesure

qui y est associé.



4.4.1.1 Loyauté envers le syndicat

La loyauté envers le syndicat est la composante principale de 1’engagement syndical.

Cette dimension est elle-méme décomposable en deux sous-dimensions. La premiere
référe au sentiment de fierté ressenti face au syndicat (loyauté affective), reflété
entre autres par les énoncés 1, 2 et 3. La deuxi¢me sous-dimension est associée au

sentiment de confiance en les capacités du syndicat de remporter des gains pour les

salariés (loyauté instrumentale) (Gordon ef al., 1980). La loyauté instrumentale se

mesure entre autres grace aux €noncés 10 et 11.

1. Je suis fiere de faire partie de ce syndicat.

2. Compte tenu de ce que je sais maintenant et de ce a quoi je pourrais

cotisation prélevés pour le syndicat.

m’attendre, je souhaite rester membre de mon syndicat. 314 6 7
3. Le bilan de ce syndicat est un bon exemple de ce qu’un groupe dévoué 314 6l 7
peut accomplir.

4. Les problémes du syndicat sont aussi les miens: 314 617
5. Personne ne s'attend a ce que les employé(e)s soient trés impliqués 3|4 6|7
personnellement dans le syndicat.

6. Un membre du syndicat a davantage de sécurité que la plupart des 4 617
membres de la direction.

7. Je n’ai que peu de loyauté envers ce syndicat. 314 6]7
8. Je n’ai que peu de confiance envers la plupart des membres de mon 34 6|7
syndicat.

9. Je vante mon syndicat auprés de mes amis. 314 617
10. Il y a beaucoup d’avantages a se joindre a un syndicat. 314 6|7
11. Prendre la décision de me joindre au syndicat a été une sage décision de 34 6l 7
ma part.

12. Mes valeurs personnelles et celles du syndicat ne sont pas les mémes. 314 6|7
13. Je dis rarement aux autres que je suis membre du syndicat. 314 617
14. C'est possible d’étre fidéle a soi-méme tout en étant membre du 304 6l 7
syndicat. ’

15. La volonté des membres a trés peu d’importance pour le syndicat. 314 6

16. Le membre ne tire pas assez d’avantages des frais d’adhésion et de 314 617

Figure 4. 1 : Instrument de mesure de la dimension "loyauté envers le syndicat"
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4.4.1.2 Sens de responsabilisation envers le syndicat

Le sens de responsabilisation envers le syndicat fait référence a I’acceptation d’un
individu de remplir les activités syndicales dites « normales ». Contrairement a la
dimension de loyauté, cette dimension est une mesure comportementale de

I’engagement syndical (Gordon et al., 1980).

1. Méme si il/elle n’est pas entiérement a I'aise 3 certains égards, un
membre du syndicat doit respecter 'ensemble des dispositionsdela | 1 | 213 | 4| 5| 6| 7
convention collective. )
2. Il est de la responsabilité de chaque membre du syndicat de
s’assurer que la direction respecte I'ensemble des dispositionsdela | 1| 2 (3| 4| 5| 6| 7
convention collective.

3. Il est du devoir de chague membre d’étre a I’affit de
renseignements utiles pour le syndicat.

4, 1| est du devoir de chaque membre d’offrir son soutien ou d’aider
un autre employé a recourir a la procédure de grief.

5. 1l est du devoir de chaque membre de connaitre exactement les
droits que lui conférent les dispositions de la convention collective.
6. Il est de la responsabilité de chaque membre de s’assurer que les
autres membres respectent 'ensemble des dispositions de la 1123|4567
convention collective.

7. Chague membre doit étre disposé a prendre le temps nécessaire et
assumer les risques associés au dép6t d’un grief.

Figure 4. 2 : Instrument de mesure de la dimension "sens de responsabilisation
envers le syndicat"

4.4.1.3 Volonté de travailler pour le syndicat

La volonté de travailler pour le syndicat traduit une participation qui demande une

plus grande intensité d’énergie dépensée par le membre que la dimension sur le sens
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de responsabilisation. Il s’agit donc d’une dimension comportementale de plus grand
niveau (Gordon et al., 1980). Elle refléte la volonté des membres a participer

activement a la vie syndicale.

1. Je suis disposée a déployer un effort important, au-dela de ce a quoi on
s’attend normalement d’'un membre, pour faire en sorte que le syndicat 112|13|4]|5|6|7
parvienne a ses fins.

2. Je ne crois pas que je serais disposée a faire des taches spéciales pour
aider le syndicat.

3. Si on me le demandait, je participerais a un comité pour le compte du
syndicat. '

4. Si on me le demandait, je me présenterais aux élections pour un poste
au syndicat.

Figure 4. 3 : Instrument de mesure de la dimension "volonté de travailler pour le
syndicat"

4.4.1.4 Croyance dans les buts du syndicdlisme

La croyance dans les buts du syndicalisme signifie que le membre partage les idéaux
véhiculés par le mouvement syndical de fagon générale. Selon Gordon et al. (1980),
cette dimension mesure la conviction que la 'syndi‘calisation est une condition de
- travail essentielle pour protéger les intéréts des travailleurs en cas de conflit avec
I’employeur. Rappelons que plusieurs auteurs ont cependant questionné la validité
de cette dimension (Fullagar, 1986; Kelloway ef al., 1992). 1l a aussi ét¢ démontré
que les énoncés originaux de cette dimension ne mesurent pas ’engagement
syndical directement, mais bien en le comparant a 1’engagement envers le travail
(work commitment) (Fullagar, 1986). Nous interpreterons nos résultats en tenant

compte de ces critiques.



60

1. Je suis loyale envers mon travail, et non envers mon syndicat. 112)13(4|5]|6/|7

2. Tant que je fais le type de travail que j'aime, il m’importe peu
d’étre membre d’un syndicat ou non.

3. Je pourrais aussi bien travailler dans une organisation non
syndiquée si le type de travail était équivalent.

Figure 4. 4 : Instrument de mesure de la dimension "croyances en les buts du
syndicalisme" '

442 Autonomie professionnelle

L’autonomie professionnelle est considérée comme un attribut critique a la pratique
des professionnels (Freidson, 1999). Elle désigne « le contrdle potentiel d’un
travailleur sur ses taches et leur conduite »'® (Karasék, 197 9, p. 289). L’autohomie a
ét¢ mesurée a 1’aide d’une échelle adaptée de I’échelle provenant du Job Content
Questionnaire (JCQ) (R. Karasek et al., 1998). Cette échelle adaptée comporte trois
questions et a été validée en frangais aupres de travailleurs québécois (Brisson et al.,
1998). Comme mentionné plus haut, cette échelle de mesure est constituée de.
questions rétrospectives permettant de capter la variation de 1’autonomie
professionnelle avant et aprés les projets d’organisation du travail implantés. Un
devis longitudinal aurait permis une meilleure validité des réponses, ce qui était

impossible dans le contexte de cette enquéte.

'8 Traduction libre : « Job decision latitude is defined as the working individual’s potential control over his tasks
and his conduct during the working day » (Karasek, 1979, p. 289)
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Dans quelle mesure chacun de ces énoncés décrivant vos tiches est-il exact?

1. Mon emploi me permet de prendre mes propres décisions sur la maniere de
faire mon travail. ‘

2. Mon emploi me donne beaucoup d'indépendance et de liberté dans
I'accomplissement de mes taches.

3. Mon emploi me donne I'occasion de faire preuve d'initiative personnelle et de
discernement dans ['accomplissement de mes taches.

Figure 4. S : Instrument de mesure de 1'autonomie professionnelle

4.4.3 Niveau de professionnalisme

Selon I’approche des attributs, le niveau de professionnalisme peut &tre déterminé
selon 1’appropriation plus ou moins importante d’attributs spécifiques associés aux
travailleurs professionnels (Raelin, 1984) : I’expertise, I’autonomie, I’engagement au
travail, I’identification 4 sa profession et la régulation de la profession (Freidson,
1999; Hall, 1968; Kerr et al, 1977). Dans notre étude, le niveau de
professionnalisme est mesuré a 1’aide du niveau de scolarité des individus, lequel est
associé a I’expertise (Freidson, 1999; Hall, 1968; Kerr et al., 1977), & ’autonomie
(Wallace, 1995) et a l’engag.ement au travail (Barbour et al., 2015 ; Trice, 1993).
Une seule question a été nécessaire afin de connaitre le niveau de scolarité des

répondants.

Quel est le diplome le plus élevé que vous avez obtenu? (cochez)
Diplome d’études collégiales

Certificat (université)

Baccalauréat

Maitrise ou DESS

Doctorat

Ooo0o0n0non

Autres :

Figure 4. 6 : Instrument de mesure du niveau de professionnalisme
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4.4.4 Fidélité et validité des instruments de mesure

La fidélité et la validité sont deux qualités qu’un instrument de mesure doit posséder

pour que les données soient représentatives de la réalité. La fidélité représente la «

capacité a reproduire un résultat de fagon consistante dans le temps et dans 1’espace

ou lorsqu’il est utilisé correctement par des observateurs différents »

(Contandriopoulos et al., 2005, p. 75). Démontrer la fidélité des instruments de

mesure est une fagon de prouver que le chercheur réduit les erreur aléatoires (Fortin
& Gagnon, 2010). Dans cette étude, a [’exception du niveau de professionnalisme,

toutes les échelles présentées sont tirées d’instruments de mesure existants qui ont

été utilisés dans des études scientifiques publiées. Pour s’assurer d’une bonne-
fidélité des instruments utilisés, nous nous sommes également reposés sur la mesure

d’alpha dé Cronbach, un « coefficient de ﬁdélité qui indique dans quelle meéure’les

items dans un instruments de mesure sont positivement corrélés les uns aux autres »

(Sekaran, 2003, p. 307). Les alphas de Cronbach que nous avons calculés sont tous

au-dela du seuil d’acceptabilité de 0,70 (Folger, 1993).

Pour ce qui est de la validit¢ d’un instrument de mesure, celle-ci permet de
confirmer que la variable mesurée « reflete réellement la variable. conceptuelle sous-
jacente » et non un autre phénomene (Vallerand & Hess, 2000, p. 45). Autrement dit,
la validit¢ détermine que ce qui est mesuré est ce que le chercheur désire
véritablement étudier. Thiétart et al. (2007) suggerent de « valider I’utilisation d’un
outil en s’appuyant sur I’existence d’un consensus au sein de la communauté de
recherche quant a cette utilisation » (p. 277). Comme mentionné précédemment, les
instruments de mesure présents dans le questionnaire sont dérivés d’instruments qui

ont déja été validés dans les écrits scientifiques.



CHAPITRE V
LES RESULTATS ET DISCUSSION

Suite a la description du cadre méthodologique de notre étude, ce chapitre a pour
objectif de présenter les résultats de nos analyses statistiques. En premier lieu, nous
détaillerons les caractéristiques sociodémographiques de ‘notre échantillon. En
“second lieu, nous décrirons les résultats des analyses factorielles des quatre
dimensions de 1’engagement syndical et de la variable autonomie. Nous exposerons
ensuite les statistiques descriptives de nos trois variables principales : le niveau de
professionnalisine, I’engagement syndical et 1’autonomie professionnelle. Enfin,
apres avoir déé:rit"les techniques d’analyse utilisées, nous traiterons des résultats de

I’analyse des relations explorées.

5.1 Description de P’échantillon

Les personnes sondées lors de notre enquéte sont des professionnels et techniciens
de la santé travaillant dans des établissements de la santé tels que des hdpitaux, des
Centres intégrés universitaires de santé vet de services sociaux (CIUSSS) et des
instituts de recherche universitaire. L’échantillon est composé majoritairement de
femmes (94,6%) détenant un diplome universitaire de premier cycle (45,9%) ou de
deuxiéme cycle (35,1%). Pour avoir une meilleure représentativité de la population
étudiée en terme de scolarité, davantage de répondants ayant un diplome d’étude
collégial aurait été requis. Peu d’individus exercent une fonctioh syndicale (13,6%)
et la plupart occupent un poste a temps complet (67,6%). La majorité (59,5%) des
répondants sont nés entre 1971 et 1985. Les catégories d’emplois présentes dans
I’échantillon sont hétérogénes, comprenant entre autres des ergothérapeutes (17,6%),

des orthophonistes (14,9%), des techniciens en travail social (8,1%) et des
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neuropsychologues (5,4%). Le tableau 5.1 présente les résultats descriptifs de

chacune de ces variables démographiques.

Tableau S. 1: Portrait démographique de I'échantillon

Variable Valeurs de la variable - Fréquence .

% n

Sexe Homme 5,4% 4
Femme 94,6% 70

Année de Avant 1961 5,4% 4
naissance Entre 1961 et 1970 21,7% 16
Entre 1971 et 1980 40,6% 30

Entre 1981 et 1990 31,1% 23
Niveau de Diplome d’études collégiales 13,5% 10
scolarité Certificat 4,1% 3
Baccalauréat 45,9% 34

- Maitrise 29,7% 22

Doctorat 5,4% 4

Catégorie Coordonnatrice clinique 1,4% 1
- d’emploi Ergothérapeute 17,6% 13
Neuropsychologue 5.4% 4

Orthophoniste 14,9% 11

Physiothérapeute 4,1% 3

Poste de gestion 6,8% 5

Psychoéducateur 1,4% 1

Psychologue 4,1% 3

Technicien en éducation spécialisée 5,4% 4

Technicien en travailleur social 8,1% 6

Travailleur social 31,1% 23

Fonction Président de I’exécutif local 4,1% 3
syndicale Membre de ’exécutif local 5,4% 4
Membre du conseil syndical 4,1% 3
Aucune fonction syndicale 86,5% 64
Statut de travail Temps complet 67,6 % 50
Temps partiel 27 % 20

Non détenteur de poste 5,4% 4
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5.2 Vérification des structures factorielles |

Avant de procéder a I’analyse des questionnaires, nous avons analysé la structure
factorielle de 1’engagement syndical (Gordon et al., 1980) et de I’autonomie
professionnelle (R. Karasek et al., '1998). L’analyse factorielle de 1’engagement
syndical nous a permis d’évaluer les quatre dimensions du concept: la loyauté
envers le syndicat, le sens de responsabilisation envers lui, la volonté de travailler

pour le syndicat et les croyances dans les buts du syndicalisme (Gordon ef al., 1980).

L’analyée factorielle est une « technique statistique multivariée qui permet de
regrouper en facteurs des variables fortement liées entre elles et d’indiquer si une
échelle est unidimensionnelle ou multidimensionnelle » (Fortin & Gagnon, 2010, p.
416). Dans cette étude, nous avons procédé a une analyse factorielle en composante
principale (ACP), une technique consistant a suivre une procédure d’itération
permettant d’identifier « le nombre de facteurs communs, puis les saturations des
items sur chaque facteur » (Roussel, 2005, p. 258). Pour simplifier la lecture de
I’ACP, nous avons aussi utilisé la méthode de rotation orthogonale Varimax, |
méthode généralement privilégiée par les chercheurs. La rotation Varimax simplifie
I’interprétation des données puisqu’elle permet de « minimiser le nombre de
variables fortement corrélées avec un facteur donné » (R.-A. Thiétart, 2007, p. 408).
Il serait toutefois pertinent de poursuivre I’expérimentation afin de vérifier la
~viabilité¢ de I’indépendance des quatre dimenéions de I’engagement syndical tel que
proposé par Gordon et al. En cas de dépendance entre les dimensions d’un construit,
les rotations obliques, telles. que les rotations Oblimin, peuvent générer des
structures factorielles de meilleure qualité que les rotations orthogonales, telles que
les rotations Varimax (Sakaluk & Short, 2017). Comme les différentes dimensions
d’un construit psychologique sont rarement indépendantes (Sakaluk & Short, 2017),
il est possible que la rotation orthogonale effectuée ait causé le retrait d’énoncés

importants sur chacune des dimensions, causant ainsi une limite a notre étude.
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5.2.1 Analyse factorielle de I’engagement syndical

L’ACP nous a permis d’ajuster le modele théorique de 1’engagement syndical avec
les données empiriques collectées (Roussel, 2005). Comme ce modéle est une
réplique des recherches antérieures (Gordon et al., 1980; Ladd et al., 1982), nous
avons cherché a extraire le méme nombre de dimensions déja reconnues, tout en
épurant les échelles du questionnaire des énoncés qui nuisent a la validité de
construit (Carricano, Poujol, & Bertrandias, 2010). La procédure d’épuration des
items a respecté quelques postulats de base concernant la communalité des items, les
coefficients structurels de la matrice des composantes (saturations), le pourcentage

de variance totale expliquée et la fiabilité¢ de I’échelle.

Nous avons d’abord jugé les instruments de mesure des quatre dimensions de ‘
I’engagement syndical selon les communalités de chaque item. Les communalités
sont définies comme étant la part de « variance de I’item [qui] est prise en compte ou
« expliqué » par les facteurs » (Carricano ef al., 2010, p. 69). Comfne le suggere
certains auteurs, les énoncés comportant des communalités inférieures a 0,5 ont été
¢liminés (Carricano et al., 2010; Roussel, 2005). Par exemple, tel que démontré dans
le tableau 5.2, l;énoncé L7 de l’échelle sur la loyauté envers le syndicat a été retiré
car il ne partage pas suffisamment de point en commun avec les autres (faible

communalité de 0,38).

Tableau 5. 2: Retrait de I'énoncé 7 de I'échelle de mesure de la loyauté syndicale

Qualité de représentation

Initiales | Extraction
L1 — Je suis fiére de faire partie de ce syndicat 1,000 167
L2 — Compte tenu de ce que je sais maintenant et de ce a quoi je

pourrais m’attendre, je souhaiter rester membre de mon syndicat 1,000 859
L3 — Le bilan de ce syndicat est un bon exemple de ce qu’un :

1,000 ,845
groupe dévoué peut accomplir
Extrait...
L7 — Je n’ai que peu de loyauté envers ce syndicat 1,000

L8 — Je n’ai que peu de confiance envers la plupart des membres de

mon syndicat
Note 1 : La case ombragée correspond 4 I’énoncé retiré

1,000 773
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Ensuite, nous-avons observé la matrice des composantes aprés rotation et retiré des
énoncés selon deux criteres :

e FEliminer les items dont les communalités sont trop faibles (< 0,5)

* Eliminer les items dont les communalités sont supérieures a 0,3 sur plusieurs

facteurs a la fois, sans étre fortement corrélés a un axe en particulier

(Carricano et al., 2010; Roussel, 2005)

Ensuite, les facteurs retenus devaient permettre d’expliquer au moins 50% de la
variance totale du concept étudié (Carricano et al., 2010). Comme dernier postulat,
la fiabilité de I’échelle devait étre représentée par un coefficient alpha minimal de
0,70 (Roussel, 2005). Nous avons procédé a la suppression des items inadéquats de
fagon itérative jusqu’a ce que la structure factorielle de 1’échelle satisfasse tous les

critéres, tel que recommandé par Roussel (2005).

Les tableaux ci-dessous présentent les structures factorielles conservées pour les

quatre dimensions de I’engagement syndical.

5.2.1.1 Dimension 1 : Loyauté envers le syndicat

Le tableau 5.3 indique que la dimension « loyauté envers le syndicat » est composée
“de deux facettes distinctes, tel que démontré par Gordon et coll. (1980). La premicre

refléte la composante principale de la loyauté, liée a la fierté et a ’affection portées a
- I’égard du syndicat. Cette facette est représentée par les énoncés L1, L2, L3, L8 et
L9. La deuxiéme facette refléte la composante instrumentale de la loyauté et est
représentée principalement par les énoncés L10 et L11. Ces sept énoncés expliquent
78,45% de la variance totale de la mesure de la loyauté envers le syndicat. Comme
tous les critéres sont respectés, cette structure factorielle de la « loyauté envers le

syndicat » a une validité de construit satisfaisante.
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Tableau 5. 3: Analyse factorielle de la dimension "loyauté envers le syndicat"

Rotation de la matrice des composantes

Composante
. 1 2
L1 — Je suis ficre de faire partie de ce syndicat : ,306 ,423
L2 — Compte tenu de ce que je sais maintenant et de ce a quoi je
. . . . ,304 4451
pourrais m’attendre, je souhaiter rester membre de mon syndicat
L3 — Le bilan de ce syndicat est un bon exemple de ce qu’un groupe ' ,
. . ,811 ,420
dévoué peut accomplir
L8 — Je n’ai que peu de confiance envers la plupart des membres de _.880
mon syndicat i
L9 — Je vante mon syndicat auprés de mes amis ,451 ,035
L10 — Il y a beaucoup d’avantages a se joindre a un syndicat ,867
L11 — Prendre la décision de me joindre au syndicat a été une sage
,888
décision de ma part
Variance expliquée 61,87% | 16,58%
Valeur propre 4,331 1,161
Analyse de fiabilité (alpha de Cronbach) 0,762

Notel:n=74

5.2.1.2 Dimension 2 : Sens de responsabilisation envers le syndicat

Le tableau 5.4 indique que la dimension « sens de respohsabilisation envers le
syndicat » est composée d’un seul facteur comprenant les énoncés R3 a R7. Ces
énoncés cumulent 57,44% de la variance totale expliquée. Toutes les saturations sont
supérieures a 0,5 et I’alpha de Cronbach est au-dela du seuil critique de 0,7. Comme
tous les critéres sont respectés, cette structure factorielle | du «sens de

responsabilisation » syndicale a une validité de construit satisfaisante.

5.2.1.3 Dimension 3 : Volonté de travailler pour le syndicat

Le tableau 5.5 indique qué la troisieme dimension de I’engagement syndical de
Gordon et al. (1980) (« volonté de travailler pour le syndicat ») est composée d’un
seul facteur comprenant les items V1, V3 et V4. Ces trois énoncés permettent
d’expliquer prés de 70% de la variance totale de la volonté de travailler pour le

syndicat. Les saturations sont fortes, soit au-dela de 0,7, et la fiabilité de I’échelle est
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satisfaisante (o = 0,768). Comme tous les critéres sont respectés, cette structure

factorielle de la « volonté de travailler pour le syndicat » a une validité¢ de construit

satisfaisante.

Tableau 5. 4: Analyse factorielle de la dimension "sens de responsabilisation"

Matrice des composantes

Composante -

1
R3 — 11 est du devoir de chaque membre d’étre a 1’affiit de renseignements 836
utiles pour le syndicat. ‘ ‘ ?
R4 — 11 est du devoir de chaque membre d’offrir son soutien ou d’aider un 756
autre employé a recourir a la procédure de grief. i
RS —11 est du devoir de chaque membre de connaitre exactement les droits 772
que lui conférent les dispositions de la convention collective i
R6 — 11 est de la responsabilité de chaque membre de s’assurer que les
autres membres respectent I’ensemble des dispositions de la convention ;724
collective.
R7 — Chaque membre doit étre disposé a prendre le temps nécessaire et 694
assumer les risques associés au dép6t d’un grief. ’
Variance expliquée 57,44%
Valeur propre 2,872
Analyse de fiabilité (alpha de Cronbach) 0,808
Note 1 :n=74

Tableau 5. 5: Analyse factorielle de la dimension "volonté de travailler"

Matrice des composantes

Composante
~ . 1
V1 - Je suis disposée & déployer un effort important, au-dela de ce & quoi
on s’attend normalement d’un membre, pour faire en sorte que le syndicat 2774
parvienne a ses fins.
V3 — Si on me le demandait, je participerais 8 un comité pour le compte 863
du syndicat. i
V4 — Si on me le demandait, je me présenterais aux élections pour un 344
poste au syndicat. ’
Variance expliquée 68.,48%
Valeur propre 2,054
Analyse de fiabilité (alpha de Cronbach) 0,768

Note 1 :n=74
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5.2.1.4 Dimension 4 : Croyance dans les buts du syndicalisme

Le tableau 5.6 indique que la quatriéme dimension (« croyance dans les buts du
syndicalisme ») est composée d’un seul facteur comprenant les items C1, C2 et C3.
Cette échelle est donc une réplique exacte de celle de Gordon et coll. (1980). Ces
trois énoncés permettent d’expliquer plus de 60% de la variance totale. Les
saturations sont fortes, soit au-dela de 0,7, et la fiabilité de 1’échelle est satisfaisante
(o =0,701). Comme tous les critéres sont respectés, cette structure factorielle de la

« croyance dans les buts du syndicalisme » a une validité de construit satisfaisante.

Tableau 5. 6: Analyse factorielle de la dimension "croyance dans les buts du

syndicalisme"
Matrice des composantes
Composante
1
C1 —Je suis loyale envers mon travail, et non envers mon syndicat. ,720
C2 — Tant que je fais le type de travail que j’aime, il m’importe peu
,a , . ,315
d’étre membre d’un syndicat ou non.
C3 — Je pourrais aussi bien travailler dans une organisation non syndiquée
. o e o s 835
si le type de travail était équivalent. ~
Variance expliquée 62,72%
Valeur propre 1,882
Analyse de fiabilité (alpha de Cronbach) 0,701

Note 1 :n=74

5.2.2 Analyse factorielle de I’autonomie professionnelle

L’échelle utilisée pour mesurer 1’autonomie professionnelle est une adaptation de
Iinstrument développé par Karasek et al. (1998). Elle contient troié énoncés,
nombre minimal généralement requis pour obtenir 3 une analyse factorielle valide
(Yergeau & Poirier, 2013). Tel que démontré dans le tableau 5.7, tous les énoncés
- ont été conservés en raison de la valeur des coefficients structurels (> 0,9), de la
variance expliquée (90%) et du coefficient de fiabilité (a = 0,944). L’alpha de

Cronbach supérieur a 0,9 suggere méme une certaine redondance des énoncés
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(Carricano et al., 2010). Nous avons tout de méme conservé tous les énoncés pour

créer la variable composite de 1’autonomie professionnelle.

Tableau S. 7: Analyse factorielle de I'autonomie professionnelle (Karasek et al.,
1998)

Matrice des composantes

Composante

1
Al — Mon emploi me permet de prendre mes propres décisions sur la 962
maniére de faire mon travail. i
A2 —~Mon emploi me donne beaucoup d’indépendance et de liberté dans 955
‘1’accomplissement des tiches. i
A3 —Mon emploi me donne 1’occasion de faire preuve d’initiative 928
personnelle et de discernement dans I’accomplissement de mes tiches. i
Variance expliquée : 90,02%
Valeur propre : , 2,7
Analyse de fiabilité (alpha de Cronbach) 0,944

Note 1 :n=69

5.3 Résultats ﬂescriptifs

Les analyses descriptives permettent de dresser un portrait global d’une variable vue
seule. Dans cette section, nous présenterons les résultats descriptifs de nos trois
variables principales : les quatre dimensions de I’engagement syndical (loyauté
envers le syndicat, sens de responsabilisation, volonté de travailler pour le syndicat
et croyances dans les buts du syndicalisme), le niveau de professionnalisme et la

variation de I’autonomie professionnelle suite aux projets de réorganisation.

Les résultats présentés décrivent la moyenne, 1’écart type ainsi que la répartition des
réponses dans chacune des catégories. La moyenne est une « mesure de tendance
centrale qui correspond a la somme des valeurs données, divisée par le nombre total
de données (n). [...] La moyenne est trés sensible aux valeurs extrémes d’une
distribution, particulierement quand I’échantillon est de -petite taille » (Fortin &
Gagnon, 2010, p. 491). Pour un avoir un indice de la distribution des données autour

de la moyenne, I’écart-type est une mesure couramment utilisée. Cette mesure de
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dispersion indique la distance de chaque score par rapport a la moyenne du groupe :
« plus I’écart-type est élevé, plus la dispersion est grande, plus I’écart-type est faible,
plus les données se concentrent autour de la moyenne » (Fortin & Gagnon, 2010, p.

495),

5.3.1 Engagement Syndical -

Le tableau 5.8 présente la distribution des réponses des personnes sondées
concernant les quatre dimensions de I’engagement syndical. Il faut préciser que les
¢chelles de mesure du questionnaire ont été modifiées afin d’alléger la présentation
des résultats. Dans le questionnaire, I’engagement syndical a été mesuré selon une
échelle de type Likert & sept catégories, allant de 1 « Entiérement en désaccord » a 7
« Complétement en accord ». Suite aux analyses factorielles, nous avons calculé la
moyenne des énoncés retenus pour chacune des dimensions de 1’engagement
syndical. A partir de ces moyennes, des catégories de réponses ont été créées pour
illustrer la perception des répondants. Dans les sections ci-dessous, les mbyennes
inférieures a 3,5 sur 7 ont été regroupées pour‘ former la catégorie « faible ». La
catégorie « neutre » correspond a une moyenne se situant entre 3,5 et 4,5 sur 7 et la
catégorie « fort » a une moyenne supérieure a 4,5 sur 7. Cette catégorisation de
réponses est une limite a notre analyse puisque les résultats statistiques pourraient
différer en choisissant de regrouper les données d’une fagon différente. Cependant,
comme la taille de notre échantillon empéchait l’usage. de toutes les catégories de
réponses de fagon séparée, nous avons opté.pour cette catégorisation qui permet

‘d’analyser des variations dans I’intensité de I’engagement syndical.

Une importante proportion de répondants démontre une forte loyauté globale envers
leur syndicat (48,6%). En observant les deux sous-dimensions de la loyauté, nous
constatons que les membres semblent étre loyaux principalement puisqu’ils ont un
sentiment de confiance et de fierté envers leur syndicat et les membres qui le

composent (63,5%). Seulement 29,7 % croient fortement que plusieurs avantages
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peuvent étre gagnés grace au syndicat (loyauté instrumentale), la majorité ayant une
loyauté instrumentale faible (33,8%) ou neutre (29,7%). De plus, plus de la moitié des
personnes sondées expriment un fort sentiment de responsabilisation 1i¢ au fait d’étre
syndiqué (55,4%). Seulement 13,5% indiquent étre en désaccord avec les énoncés
décrivant les diverses responsabilités syndicales des salariés (i.e. étre a I’affut de
renseignements utiles pour le syndicat, aider ses collegues a recourir a la procédure de
grief, etc.). Cependant, peu sont habités par un engagement les poussant & participer
activement a la vie syndicale (10,8%), une forte majorité indiquant avoir une faible
volonté de travailler pour le syndicat (71,6%). L’avis est partagé en ce qui concerne la
quatri¢me dimensioh de I’engagement syndical (croyance dans les buts du
syndicalisme). Alors que 37,8% considérent que la syndicalisation est une condition
de travail essentielle, 35,1% sont en désaccord. Considérant que cette échelle est
composée uniquement d’énoncés formulés négativement, une faible dimension
« croyance » peut étre interprété comme un membre priorisant son travail au
mouvement syndical. Comme mentionné dans la revue de littérature, Fullagar (1986)
considere cette échelle comme une mesure de priorisation entre 1’engagement envers
le travail celui envers le syndicat. En ce sens, nous pourrions aussi dire que 35,1% des
personnes sondées indiquent étre plus engagés envers leur travail qu’envers le
syndicat. Les écarts-types allant de 1,17 a 1,45 indiquent que les perceptions des
répondants quant aux quatre dimensions de 1’engagement syndical ne sont pas

unanimes et que les réponses sont dispersées autour de la moyenne.

Pour faciliter la lecture des degrés d’engagement syndical, la figure 5.1 illustre

gfaphiquement le contenu du tableau 5.8.



Tableau 5. 8: Résultats descriptifs des quatre dimensions de I'engagement

syndical

ion des données pour ’engagement syndical

74

Degré d’engagement syndical .

Faible Neutre Fort Moyenne Ecart-

% n % | n % | on ope

243% | 18 | 27,0% | 20 | 48,6% i 36 4,74 1,25

17,6% : 13 | 18,9% | 14 | 63,5% | 47 5,09 1,38

33,8% | 25 | 297% | 22 | 29,7% ! 27 4,27 1,44

13,5% | 10 | 31,1% | 23 | 554% ! 41 4,95 1,17

; 71,6% | 53 | 17,6% | 13 | 10,8% | 8 3,11 1,44
ans les b 351% | 26 | 27,0% | 20 | 37,8% | 28 4,34 1,45

Note 1 : Catégories de réponse : faible (moins de 3,5 sur 7), neutre (de 3,54 4,5 sur 7), fort (plus de 4,5 sur 7).
Note 2 : Les moyennes représentent un score sur un maximum de 7 points. '

Niveau d'engagement syndical

70,0% 1 63,5%
60,0% - b
50,0% -
40,0%
30,0% -

20,0% -

10,0% - |

0,0% =

Loyauté " Loyauté affective

Figure 5. 1 : Résultats descriptifs des quatre dimensions de 1'engagement syndical

Loyauté
instrumentale

5.3.2 Le niveau de professionnalisme

71,6%

Responbilisation

Volonté

¢ Faible
& Moyen
Brort

Croyances

Comme nous ’avons expliqué dans notre cadre d’analyse, le niveau de

professionnalisme comprend une seule dimension, le niveau de scolarité des
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membres. Le tableau 5.9 indique que notre échantillon comporte davzintage de
membres possédant un baccalauréat (45,9%) et une maitrise (29,7%). Trés peu
occupent une profession requérant un doctorat (5,4%). Compte tenu du nombre
insuffisant de sujets ayant une formation collégiale et un doctorat, nous avons
procédé a des regroupements pour déterminer les niveaux de professionnalisme.
Pour la suite des analyses, nous considérons donc que les individus possédant un
diplome de cycle supérieur (maitrise et doctorat) sont ceux ayant un niveau de
professionnalisme plus élevé. Cette - catégorie regroupe surtout des
neuropsychologues, des psychologues et des orthophonistes. Les salariés possédant
une technique de niveau collégial, un certificat ou un baccalauréat sont considérés
comme ceux ayant un niveau de professionnalisme plus faible. Cette catégorie
regroupe entre autres des ergothérapeutes, des travailleurs sociaux, des techniciens

en éducation spécialisée et des techniciens en assistance sociale.

Tableau 5. 9: Résultats descriptifs du niveau de professionnalisme

Niveau de scolarité Fréquence (n)

D.E.C. 11 14,9%
Certificat 3 4,1%
Baccalauréat 34 45,9%
Maitrise v 22 29,7%
Doctorat - 4 5,4%
Total 74 100,0%

5.3.3 L’autonomie professionnelle

Pour calculer la variation de I’autonomie, le niveau d’autonomie professionnelle
noté par les individus avant I’implantation des projets de réorganisation du travail a
été soustrait du niveau d’autonomie professionnelle noté aprés ces projets. Par

exemple, un individu évaluant son autonomie professionnelle & 6/7 avant le projet et
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a 4/7 aprés le projet aurait un score de -2 et serait classé dans la catégorie
« diminution » d’autonomie. Le tableau 5.10 présente les variations-d’autonomie

telles qu’indiquées par 1’ensemble des personnes sondées.

Suite aux projets de réorganisation du travail, la majorité des répondants indiquent
soit un maintien de leur niveau d’autonomie (36,5%), soit une diminution (43,2%).
Peu de gens observent une augmentation de leur autonomie suite aux projets
(13,5%). En moyenne, les individus ont vécu une légére diminution de leur
autonomie professionnelle (-0,67). Cependant, I’écart-type de 1,42 révéle une
certaine variabilité des réponses des personnes sondées. Rappelons que la variation
de ’autonomie professionnelle a été mesurée grace & une question rétrospective ou
les répondants devaient évaluer au méme moment la situation vécue avant le
changement et celle vécue au moment ol ils répondaient. Comme nous 1’avons vu
dans la section 4.1.1 du chapitre sur le cadre méthodologique, 1’interprétation des
résultats liés a ces ‘questions doit se faire avec prudence puisque des biais peuvent
étre associés au fait d’évaluer une situation a posteriori (biais liés a ’oubli et a la

rationalisation a posteriori).

Tableau 5. 10: Résultats descriptifs de la variation de 'autonomie
professionnelle

Distribution des données pour la variation de ’autonomie professionnelle

Variation de 1’autonomie Ecart- ]
Diminution Maintien Augmentation | Moyenne Etendue
% ' nm % ! n % | n : type

432%: 32 [36,5%: 27 | 13,5% | 10 -0,69 1,42 | 7(-5a+2)

Note 1:n=69

5.4 Résultats des analyses de relations

Cette section présente les résultats des analyses de relations servant a répondre a
notre objectif de recherche. Sans prétendre décrire des relations de causalité, les
résultats qui seront présentés apportent des indices sur les variables qui interagissent

entre elles, et si tel est le cas, de déterminer la force statistique et le niveau de
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confiance que nous avons de cette interaction. Premiérement, nous décrirons les
deux tests statistiques utilisés pour analyser les associations entre nos variables, soit
les tests de Chi-2 et la corrélation de Pearson. Deuxiémement, nous examinerons
’association entre le niveau de professionnalisme des individus et chacune des
dimensions de 1’engagement syndical. Finalement, nous observerons comment la
variation de I’autonomie et 1’engagement syndical varient selon le niveau de

professionnalisme des répondants.

5.4.1 Tests statistiques : Chi-2 et corrélations de Pearson

La compilation et I’analyse des données ont été¢ effectuées grace au logiciel
statistique SPSS. Pour déterminer la relation entre deux variables, des tests de Chi-2
et des tests de corrélation de Pearson ont été effectués. Les tests de Chi-2 permettent
d’apprécier les différences significatives entre deux groupes en rejetant I’hypothése
nulle signifiant qu’il n’y a pas de relation entre les deux variables observées (Fortin
& Gagnon, 2010). L’analyse de variance univariée (ANOVA) est aussi un test
permettant de comparer les différences statistiques entre des groupes. Cependant, les
valeurs anormalement distribuées et les variances inégales de notre échantillon, de
méme que sa petite taille, nous ont empéchés de recourir a ce test nécessitant le
respect de ces prémisses (Yergeau & Poirier, 2013). Pour ces raisons, 1’utilisation

. des analyses de Chi-2 était préférable pour notre étude.

La force d’association des tests de Chi-2 s’interpréte grace a une mesure symétrique,
le coefficient Phi. Les résultats de cette mesure statistique se situent entre 0 et 1, ou
0 indique I’absence de relation (aucun lien entre X et Y) et ou 1 illustre une variation
identique (ie.siXvariede2, Y varie de 2): | |

* Autour de 0,10 : corrélation faible

¢ Autour de 0,30 : corrélation moyenne

* Autour de 0,50 : corrélation forte

* Autour de 1,00 : corrélation quasi parfaite
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De plus, les analyses présentées indiquent aussi le degré de signification (valeur de
p) des relations. Une valeur de p supérieure a 0,10 suggere 1’absence de relation
entre deux variables. Lorsque cette valeur se situe entre 0,05 et 0,10, la relafion
observée est faiblement significative. Un degré de signification élevé est
généralement fixé a 5%. En d’autres mots, une relation indiquant une valeur de p
inférieure a 0,05 est considérée significative. Par exemple, une corrélation de 0,32 et
un degré de signification de 0,03 (p = 0,03) indique un lien de puissance moyenne
entre deux variables, mais ce lien de 0,32 a peu de chances d’étre dii au hasard (3%

des chances de se tromper).

Le test de Chi-2 est basé sur la comparaison entre les fréquences observées et les
fréquences théoriques obtenues dans chaqué cellule d’un tableau croisé. Pour assurer
une fiabilit¢ des résultats, « la plupart des occurrences attendues (fréquences
théoriques) du tableau croisé doivent €tre supérieure ou égales a 5 et aucune
occurrence attendue ne doit étre inférieure 4 1 (au moins 75% des cellules) »
(Yergeau & Poirier, 2013). Comme 1’échantillon de notre étude est de petite taille,
cette prémisse pose une limite & notre étude. C’est pourquoi nous nous avons
procédé au regroupement de certaines catégories. Nous utilisons aussi la corrélation -

de Pearson pour réaliser nos analyses lorsque ce critére n’est pas respecté.

Le test de corrélation de Pearson « cherche a déterminer I’absence ou la présence
d’une relation linéaire significative entre les variables » (Yergeau & Poirier, 2013).
A la différence du test de Chi-2 qui mesure l’association entre deux variables
catégorielles, la corrélation de Pearson examine la relation entre deux variables
continues. Le coefficient de la corrélation de Pearson () donne deux informations
importantes : le sens de la relation linéaire entre deux variables, identifié par un
signe positif ou négatif, et la force de la relation, variant de -1 a 1. Les balisés de la

force de la relation sont les mémes que celles présentées pour le test de Chi-2.

Les relations entre le niveau de professionnalisme et les quatre dimensions de

I’engagement syndical seront maintenant présentées.
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5.4.2 Relation entre le niveau de professionnaiisme et les quatre dimensions de
I’engagement syndical

Pour examiner les différences d’engagement syndical selon le niveau de
- professionnalisme des membres, nous avons associé les quatré dimensions de
I’engagement syndical avec le niveau de scolarité des individus. Les tableaux 5.11 a
5.14 présentent les résultats pour chacune des dimensions de 1’engagement syndical.
Tel que présenté dans le tableau 5.14, seule la dimension « croyance dans les buts du
syndicalisme » ~est statistiquement liée au niveau de professionnalisme. En
examinant le coefficient Phi, nous constatons que cette relation négative est
significative, mais de magnitude plutdt faible (Phi = -0,22, p<0,05). Ce résultat
indique que les croyances dans les buts du syhdicalisme varient inversement au
niveau de professionnalisme des membres. En d’autres termes, plus le niveau de
professionnalisme est €levé, moins les croyances dans les buts du syndicalisme de
fagon générale sont fortes. Parmi les membres plus scolarisés, seulement 23,1% ont
de fortes croyances envers le syndicalisme de fagon générale, alors que cette

proportion s’éléve & 45,8% parmi les membres moins scolarisés. -

Les trois autres dimensions de I’engagement syndical (loyauté, sens de
responsabilisation et volonté de travailler pour le syndicat) ne semblent pas
statistiquement 1ié au niveau de professionnalisme. Pour ce qui est du degré de
loyauté, 1’avis est partagé parmi les travailleﬁrs, quel que soit leur niveau de
scolarité. Environ la moitié des travailleurs ont indiqué avoir un degré de loyauté
faible ou neutre, ’autre moitié ayant indiqué une forte loyauté syndicale. En ce qui
concerne le sens de responsabilisation, méme si les résultats suggerent que les
travailleurs plus scolarisés se sentent moins responsables face aux devoirs syndicaux
courant (i.e. rester a 1’affiit de renseignements utiles pour le syndicat, offrir son
soutien a un employé qui désire recourir a la procédure de grief ou connaitre les
droits que conférent les dispositions de la convention collective) que les travailleurs

moins scolarisés, cette relation est faible et non significative au plan statistique (Phi
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= -0,14, p = 0,24). Pour ce qui est de la volonté de travailler pour le syndicat, les
travailleurs de niveau de scolarité plus faible et plus élevé ont indiqué une opinion
similaire : prés de 90% ont un faible désir de travailler pour le syndicat. Comme les
relations entre ces trois dimensions de 1’engagement syndical et le niveau de
scolarité sont faibles (coefficients Phi entre 0,02 et -0,14) et non significatives (p >
0,10), I’hypothése nulle d’abserice de relation doit donc &étre considérée pour ces

trois dimensions.

Pour faciliter la lecture des différences d’engagement syndical selon le niveau de

scolarité, la figure 5.2 illustre graphiquement le contenu des tableaux 5.11 a 5.14.

Tableau 5. 11: Dimension "loyauté envers le syndicat" selon le niveau de
scolarité '

Degré de loyauté

Faible ou neutre Fort Total
25 23 48
24,6 23,4 ,
52,1% 47,9% 100,0%
13 13 26
13,4 12,6
50,0% 50,0% 100,0%
38 36 74
51,4% 48,6% | 100,0%
0,03
0,02

*p<0,10; **p<-0,05; ***p=<0,0
En I'absence de symbole, les tests du Chi-deux ne sont pas significatifs
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u 5. 12: Di i ilisati elon le niveau de
Tableau 5. 12: Dimension "sens de responsabilisation" selon I d
scolarité

Degré de responsabilisation

Faible ou neutre Fort Total
19 29 48
214 26,6
~ Niveau de 39,6% 60,4% 100,0%
rit 14 12 26
11,6 14,4
53,8% 46,2% 100,0%
33 41 74
44.6% 55,4% 100,0%
1,39
-0,14

*p<0,10;**p<-0,05;***p<00

En 'absence de symbole, les tests du Chi—deux ne sont pas significatifs

Tableau S. 13: Dimension "'volonté de travailler pour le syndicat' selon le
niveau de scolarité

Degré de volonté de travailler

Faible ou neutre Fort Total
43 5 48
42,8 52
% 89,6% 10,4% 100,0%
6. Rffectif 23 3 26
3’{)‘;‘:;;2‘:“ - Effectifthéorique 23,2 2,8
G e 88,5% 11,5% 100,0%
Ve Bffectifc 66 8 74
Y e 89,2% 10,8% 100,0%
 Chi-2 de Pearson 0,02
- Coefficient Phi 0,02

*p<0,10; **p < -0,05 ; ***p < 0,01

En I'absence de symbole, les tests du Chi-deux ne sont pas significatifs
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Tableau S. 14: Dimension "croyance" selon le niveau de scolarité

Degré de croyance

- Faible ou neutre Fort Total
26 22 48
29,8 18,2
54,2% 45,8% 100,0%
20 6 26
16,2 9,8
76,9% 23,1% 100,0%
46 28 74
62,2% 37,8% 100,0%
- | on 3,71**
... Coefficient Phi - 0,22%*
*p<0,10; **p <-0,05; ***p < 0,01 .
En l'absence de symbole, les tests du Chi-deux ne sont pas significatifs
Loyauté envers le syndicat Sens de responsabilisation
100% - # Faible ou neutre E Fort 100% 1 # Faible ou neutre ®Fort
80% - ‘ 80% -
60,4%
60% 1 521% 470%  50,0% 500% o0 D 538% 46
40% - ‘ . 40% !
20% - 20%
0% - 0%
Technique et Maitrise et Technique et Maitrise et
baccalauréat doctorat ‘ baccalauréat doctorat
Niveau de scolarité Niveau de scolarité
I
Volonté de travailler pour le Croyances en les buts du
syndicat syndicalisme
& Faible ou neutre "&Fort , # Faible ou neutre EFort
89,6% 88,5% | 100% 76,9%
100% 1 ' 80% N

80%

60% 60%
40% 40%
20% 20%
0% 0% v
Technique et Maitrise et Technique et Maitrise et
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Figure 5. 2 : Quatre dimensions de I'engagement syndical selon le niveau de
scolarité
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5.4.3 Relation entre la variation de I’autonomie professionnelle et I’engagement
syndical selon le niveau de scolarité

Pour approfondir I’exploration des différences d’engagement syndical des membres
professionnels et techniciens de notre échantillon, nous avons observé le degré
d’engagement syndical des membres selon la variation de leur autonomie suite aux

projets de réorganisation du travail.

5.4.3.1 Test de Chi-2

Suite aux tests de Chi-2, la variation de I’autonomie semble significativement liée a
deux dimensions de ’engagement syndical : la sous-dimension instrumentale de la
loyauté et la volonté de travailler pour le syndicat, mais seulement parmi les
membres possédant un dipldme universitaire de 2° cycle ou plus. Briévement, pour
ce groupe, une diminution de I’autonomie professionnelle semble associée a une
loyauté instrumentale plus faible et a une plus faible volonté de participer activement
a la vie syndicale. Cependant, la taille de 1’échantillon limite la vaiidité de ces
résultats puisque Peffectif théorique ne respecte pas la prémisse de base des tests de
Chi-2 : plus de 50% des cellules comportent des effectifs théoriques inférieure a 5.
Pour alléger la présentation de cé mémoire, seuls les coefficients Phi et le degré de
signification des tests de Chi-2 sont présentés dans le tableau 5.15". Pour valider
nos résultats, nous avons donc effectué des tests de corrélation de Pearson entre la

variation de 1’autonomie et I’engagement syndical, selon le niveau de scolarité.

5.4.3.2 Test de corrélation

Le tableau 5.16 présente les résultats du test de corrélation de Pearson pour les
membres ayant un niveau de scolarit¢ moins €levé (formation collégiale ou

universitaire de 1% cycle). Ce tableau indique que pour ce groupe, aucune relation

1% | es tableaux croisés complets de ces tests sont présentés a 'annexe 2.
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n’existe entre la variation de I’autonomie professionnelle et les quatre dimensions de
I’engagement éyndical. Comme les relations sont non significatives, ces résultats
suggerent que nous devons accepter 1’hypothese nulle d’absence de relation. Pour le
groupe possédant un diplome universitaire de 1% cycle ou inférieur, la variation de
I’autonomie et les quatre dimensions de l’engagement syndical semblent donc

indépendantes I’une de ’autre.

Tableau 5. 15: Résultats des tests de Chi-2 de la relation entre la variation de
I'autonomie et I'engagement syndical, selon le niveau de scolarité

Variation de 1’autonomie

Chi-2 de | Coefficient i Valeu
Pearson Phi rdep

0,64 0,12 0,42

3,39+ 0,38+ 0,06

0,54 0,11 0,46

7,89%** | (,59%%* 0,01

*p<0,10; **p <-0,05 ; ***p < 0,01
En I'absence de symbole, les tests du Chi-deux ne sont pas significatifs

Tableau S. 16: Corrélations (r) pour le groupe possédant un diplome de ler
cycle ou inférieur

Variation de ’autonomie

0,09
0,06
L nstrumentale 0,10
Sens de e<p0ns‘abiliséti6n4 ' 20,28
_Volonté de travailler pour le synd1 e 0,25
Croyances dans les buts du syndlcahsme ' 0,08

*p<0,10; **p<-0,05; ***p <0,01
En l'absence de symbole, les tests du Chi-deux ne sont pas significatifs
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Pour le groupe ayant un niveau de scolarité supérieur (formation universitaire de 2°
ou 3° cycle), les relations entre la variation de 1’autonomie et les quatre dimensions
de ’engagement syndical différent. En effet, la variation de 1’autonomie est associée
significativement a deux dimensions de l’engagemeht syndical : la loyaIité syndicale
(affective et instrumentale) et la volonté de travailler pour le syndicat. Les résultats
indiquent que la relation entre la loyauté affective et la variation de 1’autonomie
professionnelle suite au projet de réorganisation du travail est forte et significative.
En effet, la valeur du coefficient (r = 0,62%**) sﬁggére qué la relation entre la
variation de 1’autonomie et la loyauté affective est importante et statistiquement
significative. La variation de 1’autonomie est aussi liée fortement & la volonté de
travailler pour le syndicat. Ainsi, comme le suggere les tests de Chi-2, une
diminution d’autonomie semble associée a un désir moins grand de participer
activement a la vie syndicale chez les répondarits ayant une formation de cycles
supérieurs. Toutefois, contrastant avec les résultats dﬁ test de Chi-2 présenté
précédemment, quoique possible, la probabilité que la variation de I’autonomie et la
loyauté instrumentale des membres soient en interaction est faible. Le tableau 5.17
présente ces résultats concernant les membres ayant un niveau de professionnalisme

plus élevé.

Tableau 5. 17: Corrélations (r) pour le groupe possédant un diplome de 2e ou 3e
cycle

Variation de I’autonomie

Loyauté globale : 0,57***
. Loyauté dffective o (0,62%**
: Loyaute znstrumentale i ] - : 0,35*
*Sens de responsabilisation =~ 5 -0,14
“Volonté de travailler pour le syndlcat ; 0,45**
_ Croyances dans les buts du syndlcahsme 0,26

*p<0,10; **p <-0,05 ; ***p < 0,01 ,
En l'absence de symbole, les tests du Chi-deux ne sont pas significatifs
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En résumé, les résultats indiquent que I’engagement syndical des membres de niveau
de scolarité plus élevé tend a évoluer dans le méme sens que les variations
d’autonomie au travail. Rappelons que le syndicat avait un role particulier a jouer
dans la défense de I’autonomie professionnelle des membres durant 1’implantation
des projets de réorganisation du travail. A la lumiére de nos résultats,
I’accomplissement de ce mandat semble étre plus important pour les membres ayant
un niveau de professionnalisme élevé puisque les variations de 1’autonomie
professionnelle sont corrélées a diverses attitudes syndicales : des sentiments de
confiance et de fierté envers le syndicat (loyauté affective), la perception des
avantages pouvant étre gagnés grace a lui (loyauté instrumentale) et la volonté de
travailler pour le compte du syndicat. Parmi les membres ayant un niveau de
professionnalisﬁle plus faible, aucune de ces relations n’a été confirmée par nos

analyses statistiques.

5.5 Discussion des résultats

Rappelons que ’objectif de notre étude consiste & mieux comprendre dans quelle
mesure ’engagement syndical différe selon le niveau de professionnalisme des
travailleurs de la santé du Québec. De plus, nous cherchons a mieux comprendre
dans quelle mesure le lien entre [’engagement syndical et le niveau de
professionnalisme est altéré dans un contexte ou 1’autonomie professionnelle est
menacée. Dans cette section, nous discuterons d’abord des résultats en lien avec la
premiére relation explorée, soit celle entre le niveau de professionnalisme et les
quatre dimensions de ’engagement syndical. Par la suite, nous discuterons des
résultats obtenus lorsque la variable liée a I’autonomie professionnelle menacée est

intégrée a cette relation.
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5.5.1 Les quatre dimensions de I’engagement syndical selon le niveau de scolarité

Les résultats que nous avons obtenus démontrent que trois dimensions de
I’engagement syndical sur quatre sont similaires parmi les travailleurs ayant un

niveau de scolarité¢ plus (maitrise et plus) ou moins (baccalauréat ou moins) élevé.

5.5.1.1 Niveau de scolarité et loyauté envers le syndicat

La loyauté syndicale est un concept qui traduit un sentiment de fierté et un désir de
rester membre du syndicat (loyauté affective) ainsi qu’une confiance en les capacités
du syndicat & remporter des bénéfices pour les membres (loyauté instrumentale)
(Gordon et al., 1980). Dans notre étude, tant les travailleurs plus scolarisés que les
autres possédent une forte loyauté, c’est-a-dire qu’ils sont fiers de leur syndicat et
qu’ils percoivent que des gains individuels peuvent étre gagnés grace a lui. Selon
nos résultats, les professionnels peuvent donc développer une relation de proximité
avec le mouvement syndical, contrairement aux études soutenant une incohérence
entre I’identité professionnelle et 1’identité syndicale (Hannay, 2002 ; Milton, 2003 ;
Noronha & D’Cruz, 2009). Les résultats de ces études pourraienf étre liés a des
pérticularités du contexte, telles qu’une longue tradition anti-syndicaliste dans le
secteur des centres d’appels (Noronha & D’Cruz, 2009) ou un jeune secteur
d’activités en plein essor (secteur de la technologie de I’information) ou la
syndicalisation sérait inhabituelle et pergue comme une indication d’un déclin du

succés de I’industrie (Milton, 2003).

5.5.1.2 Niveau de scolarité et sens de responsabilisation envers le syndicat ainsi que
volonté de travailler pour lui '

Nos résultats indiquent que les deux dimensions mesurant les comportements
syndicaux des travailleurs (les dimensions « sens de responsabilisation » et « volonté

de travailler pour le syndicat ») sont indépendantes du niveau de scolarité, ce qui
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contraste avec les résultats observés dans des études effectuées sur les cols blancs et

les cols bleus.

Dans la revue de littérature présentée au chapitre II, nous avons vu que les
dimensions « sens de responsabilisation envers le syndicat » et « volonté de
~ travailler pour le syndicat » étaient des mesures comportementales de 1’engagement
syndical (Gordon ef al., 1980). Ces deux dimensions nous ont donc permis de
comparer les comportements syndicaux des travailleurs plus ou moins scolarisés de
" notre étude. Comme nous 1’avons déja mentionné, aucune différence significative
n’a été relevée entre ces groupes pour ces deux dimensions. Ces résultats indiquent
que le niveau de professionnalisme ne semble pas aséocié aux comportements
syndicaux des travailleurs, c’est-a-dire aux dimensions de sens de responsabilisation
face devoirs syndicaux courants et de volonté de participer activement a la vie

syndicale.

La similitude des comportements syndicaux entre les deux groﬁpes de notre
échantillon contraste avéc certaines études antérieures. En effet, la méta-analyse de
‘Monnot et al. (2011) a démontré que les comportements militants (mesurés, comme
nous, a I’aide de la dimension « volonté de travailler pour le syndicat » de 1’échelle
de Gordon) des employés cols bleus (employés de la production, de 1’exploitation et
de I’entretien) étaient plus forts que les cols blancs (techniciens et professionnels
spécialisés, personnel exécutif de 1’administration et des ventes). Comme le critére
de comparaison de groupe de notre étude différe de celui utilisé par Monnot e al.
(2011) (cols bleu VS cols blancs dans leur étude ; membres possédant un diplome
universitaire de 2° cycle ou plus VS membres possédant un baccalauréat ou moins
dans la présente étude), il est possible que les différences de résultats y soient
associées. En effet, dans notre étude, prés de 70% des membres appartenant au
groupe de niveau de scolarité inférieur sont des travailleurs sociaux et des
ergothérapeutes détenant un diplome de premier cycle universitaire, ce qui ne
conespond pas a la nature des postes ou au niveau de scolarité associ€s aux cols

bleus. Reproduire I’analyse a I'aide d’un échantillon plus grand intégrant des
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travailleurs de la santé ayant suivi une formation de différents niveaux
(professionnel, collégial ou universitaire) pourrait €tre une avenue pertinente a
poursuivre dans des recherches futures pour mieux comprendre 1’écart entre nos

résultats et ceux de Monnot ef al. (2011).

5.5.1.3 Niveau de scolarité et croyances dans les buts du syndicalisme

Rappelons que la croyance dans les buts du syndicalisme est une dimension qui
traduit la conviction que les syndicats sont des organisations essentielles en milieu
de travail afin de protéger les intéréts des salariés (Gordon et al., 1980). Comme
nous ’avons mentionné dans la revue de littérature présentée au chapitre II, en
raison de la formulation négative des énoncés de cette échelle (i.e. Tant que je fais le
type de travail que j’aime, il m’importe peu d’étre membre d’un syndicat ou non),
Fullagar (1986) interpréte cette dimension comme une mesure comparant
’engagement envers le travail a celui porté envers le syndicat. Selon Fullagar (1986),
ces énoncés visent & déterminer quelle forme d’engagement (envers le travail ou

envers le syndicat) a une priorité sur 1’autre.

A la lumiére de ces interprétations, nos résultats indiquent que, comparativement
aux travailleurs de formation universitaire de 1¥ cycle ou inférieure, les travailleurs
plus scolarisés ont de plus faibles croyances envers les buts du syndicalisme et un
plus fort engagement envers le travail qu’envers le syndicat. Nos résultats suggerent
donc que le niveau de scolarité n’affecte pas seulement la volonté d’adhésion
syndicale comme d’autres études ’ont démontré (Deshpande & Joseph, 1997 ;
Hundley, 1988 ; Posthuma, 2009). 1l serait aussi lié a la perception d’importance du

mouvement syndical dans la vie professionnelle.

Dans notre étude, 76,9% des membres plus scolarisés ont démontré un score faible
sur cette dimension contrairement a 54,2% des membres moins scolarisés, une

différence statistiquement significative. Les travailleurs ayant une formation
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universitaire de cycles supérieurs, tels que les psychologues et les orthophonistes, ne
semblent pas autant concevoir le syndicalisme comme une nécessité a la vie
professionnelle que les travailleurs de niveau de scolarité inférieur. Comme Fullagar
(1986), nous pouvons conclure que ce groupe semble davantage prioriser leur travail
a leur organisation syndicalé. A l’inverse, les gens moins scolarisés ont indiqué avoir
une plus forte croyance dans les buts du syndicalisme, ce ’qui suggere que la
présence d’un syndicat est davantage considérée comme une condition importante a
I’exercice dé leur profession. Ces résultats sont cohérents avec les études antérieures
qui ont démontré une relation négative entre le niveau de scolarité et I’intention de
vote syndicale (Deshpande & Joseph, 1997). Cet engagement syndical plus faible
des travailleurs plus scolarisés envers les buts du syndicalisme s’expliquerait
principalement par le fait que les travailleurs plus scolarisés possédent un pouvoir
individuel de négociation plus élevé, les rendant plus autonomes dans leur rapport a
I’employeur, ce qui conduirait & un intérét plus faible face au mouvement syndical

de facon générale (Fiorito & Greer, 1982).

5.5.2 Niveau de scolarité et engagement syndical en contexte d’autonomie
professionnelle menacée

Nous discuterons maintenant des résultats en lien avec la deuxiéme relation explorée,
soit celle concernant I’effet d’une variation de 1’autonomie professionnelle sur la
relation entre le niveau de scolarit¢ et 1’engagement syndical. Nos résultats
démontrent que la présence d’une menace a I’autonomie influence négativement
I’engagement syndical des travailleurs les plus scolarisés, ce qui est complémentaire

aux résultats observés dans des études effectuées dans des contextes différents.

Comme nous 1’avons vu, I’autonomie professionnelle de certains travailleurs sondés
était menacée en raison de I’implantation de projets de réorganisation du travail.
Suite & I’implantation de ces projets, 43,2% des travailleurs ont rapporté une
diminution de leur autonomie professionnelle (36,5% ayant rapporté un maintien de

leur autonomie et 13,5% une augmentation). L’autonomie semblait importante pour
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les professionnels de notre étude qui avaient mandaté leur syndicat pour qu’elle ne
soit pas affectée négativement par les projets implantés. Nous avons donc cherché a
vérifier si la relation entre le niveau de scolarité et ’engagement syndical était

affectée par la présence d’ une menace pergue pour I’autonomie professionnelle.

Selon nos résultats, deux des quatre dimensions de I’engagement syndical (loyauté
syndicale et volonté de travailler pour le syndicat) sont liées significativement a la
variation de 1’autonomie professionnelle, mais imiquement. pour les travailleﬁrs plus
scolarisés. En effet, les travailleurs plus scolarisés ayant vécu une diminution de leur
autonomie ont indiqué avoir une loyauté syndicale plus faible que leurs collégues
moins scolarisés. Plus précisément, ils rapportent un sentiment de fierté envers le
syndicat plus faible (loyauté affective) et une plus faible conviction que le syndicat
peut obtenir des avantages pour ses membres (loyauté instrumentale). Le groupe de
travailleurs plus scolarisés expriment aussi une plus faible volonté de travailler pour
le syndicat lorsqu’ils pergoivent que leur alitonomie a diminué. La variation de
I’autonomie influencerait donc en partie le rapport au syndicat des membres plus
scolarisés. Parmi les travailleurs moins scolarisés, I’engagement syndical n’était pas

affecté significativement par la variation de leur autonomie professionnelle.

Ces résultats semblent complémentaires a ceux des études sur le vote syndical des
professionnels dans un contexte oli des enjeux professionnels sont menacés
(McHugh & Bodah, 2002 ; Raelin, 1984). Par exemple, dans 1’étude de McHugh et
Bodah (2002), les professionnels de la santé dont ’autonomie était menacée et qui
croyaient en I’efficacité du syndicat dans le maintien des standards professionnels au
travail votaient davantage en faveur d’une présence syhdicale. Nos résultats
démontrent une relation différente. Le degré d’engagement syndical des travailleurs
plus scolarisés est affecté négativement en contexte de diminution pergue de
I’autonomie professionneile. Comme notre questionnaire ne comprenait pas
d’¢chelle d’efficacité du syndicat dans la protection de l’autonomie, nous ne
pouvons conclure que la diminution de I’autonomie a été associée par les

professionnels a I’inefficacité du syndicat a remplir son mandat, et que c’est cette



92

perception d’inefficacité qui a mené au désengagement syndical. Par contre, la
relation négative observée suggére que les travailleurs plus scolarisés
considéreraient moins que le syndicat peut étre un moyen de protéger leur autonomie
que les travailleurs moins scolarisés. Car si c¢’était le cas, ’engagement syndical des
professionnels dont I’autonomie est menacée serait plus fort, comme 1’ont observé

McHugh et Bodah (2002) et non moins fort, comme nous I’avons observé.

Nos résultats suggérent aussi que la présence d’une menace n’affecte pas
uniquement la volonté d’adhésion des travailleurs non syndiqués, mais aussi
certaines dimensions de [’engagement syndical lorsqu’un syndicat est déja en place.
Limviter les effets d’une menace sur des éléments du professionnalisme pourrait donc
étre associé¢ au développement d’attitudes et de comportements pro-syndicaux chez

les travailleurs plus scolarisés.

Nos résultats semblent aussi cohérents avec les études soutenant la base
instrumentale de I’engagement syndical des professionnels (Cook et al., 1978 ;
Roberts et al., 1972). Selon Cook et al. (1978), en matiére de protection ou de
promotion des intéréts, un syndicat qui surpasserait 1’efficacité des stratégies
individuelles des cols blancs pourrait étre per¢u comme un « instrument » de valeur
dans lequel il est intéressant d’investir. Dans notre étude, les professionnels plus
scolarisés rapportant un maintien ou une augmentation de leur autonomie au travail
sont davantage préts a s’engager envers leur syndicat, ce dernier étant alors
possiblement per¢gu comme un « instrument » pouvant. protéger ou promouvoir les
intéréts professionnels. A 1’inverse, une diminution de I’autonomie pourrait donc
conduire les professionnels a se désintéresser de leur syndicat, possiblement pergu
comme 'incapable de défendre leurs intéréts. Encore une fois, I’absence de mesure de
la perception d’efficacité du syndicat dans la protection de I’autonomie limite notre
capacité a expliquer la relation observée. Toutefois, nos résultats suggérent que la
base instrumentale de 1’engagement syndical ne s’applique pas uniquement aux cols

blancs, mais aussi aux travailleurs de la santé plus scolarisés.
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Enfin, nos résultats pourraient aussi s’expliquer par la différence d’intérét entre les
deux groupes sondés (plus ou moins scolarisés). L’absence de relation entre la
variation de I’autonomie et ’engagement syndical chez les travailleurs du groupe
‘moins scolarisé pourrait traduire une sensibilité moindre de ces travailleurs & I’égard
de la variation de leur niveau d’autonomie au travail. Selon Gordon ef al. (1980), la
loyauté syndicale repose en partie sur I’habileté du syndicat a faire avancer les
intéréts professionnels importants pour les travailleurs. L’impact plus grand de la
~variation de I’autonomie sur 1’engagement syndical des travailleurs plus scolarisés
pourrait illustrer que la variation de [’autonomie au travail soit un intérét primordial
pour ce groupe, et que 1’intérét des travailleurs aux niveaux de scolarité moins élevés
soit dirigé vers d’autres enjeux non ciblés pas notre €tude. En ce sens, nos résultats
sont cohérents avec les études antérieures ayant démontré que les intéréts syndicaux
des travailleurs varient selon leur statut hiérarchique (Hannay, 2002; Kochan, 1979).
Ces études suggérent que la qualité des éléments intrinséques au travail est une
préoccupation plus importante pour ceux occupan\tvunA poste hiérarchique supérieur,
et que les éléments liés au « bread-and-butter issues » sont davantage associés aux
employés traditionnels ou aux cols bleus (Kochan, 1979). Nos résultats
complémentent ces études en démontrant que cette divergence d’intéréts n’est pas
propre aux cols blancs/bleus (Kochan, 1979) ou au contexte particulier des forces de
I’armée (Hannay, 2002). Bien que nos résultats ne permettent pas de se prononcer
sur I’intérét des travailleurs moins scolarisés, ils suggérent que les travailleurs plus
scolarisés sont davantage sensibles & une variation de leur autonomie professionnelle.
Ces résultats sont cohérents avec les travaux ayant démontré que, en raison de leur
d’expertise acquise grace a leurs études supérieures, les professionnels valorisent
davantage I’autonomie au travail (Freidson, 1999 ; Wallace, 1995). Devant cette
situation, pour remplir leur mandat efficacement, les syndicats gagneraient a adapter
leurs discours et leurs stratégies en fonction des besoins et des intéréts des différents

groupes qu’ils représentent (Hannay, 2002). .

En résumé, selon nos résultats, seule la dimension liée aux croyances générales sur

le syndicalisme varie selon le niveau de scolarité des travailleurs sondés. Dans notre
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étude, la similarité des comportements syndicaux (sens de responsabilisation envers
le éyndicat et volonté de travailler pour lui) des travailleurs plus scolarisés et moins
“scolarisé contraste avec les études démontrant une différence d’intensité entre les
comportements militants des cols blancs et des cols bleus (Monnot etal., 2011). 11
est important de souligner qu’il est possible que ces résultats soient uniquement
attribuables a ’utilisation de variables artificiellement créées qui ne refléte pas la

réalité du contexte syndical a 1’étude.

Notre étude indique aussi que la variation de 1’autonomie professionnelle au travail
est liée au degré d’engagement syndical des travailleurs de la santé plus scolarisés,
ce qui contribue a la littérature de trois fagons. Premi¢rement, en cohérence avec les
études ayant démontré que la protection du professionnalisrhe pouvait étre .un
déterminant du vote syndical, (Harrison, 1994 ; McHugh & Bodah, 2002 ; Raelin,
1989) nos résultats suggeérent que la protection de 1’autonomie professionnelle
pourrait étre un €élément favorisant I’engagement syndical des gens possédant un
niveau de scolarité plus élevé. Deuxiemement, nos résultats soulévent 1’importance
de la protection des intéréts professionnels dans 1’engagement syndical des
professionnels, ce qui complémente la littérature sur la base instrumentale de
’engagement syndical des cols blancs (Cook ef al., 1978 ; Roberts et al., 1972).
Finalement, ’impact plus grand de la variation de I’autonomie sur 1’engagement
syndical des travailleurs plus scolarisés pourrait traduire une divergence entre les
intéréts syndicaux préconisé€s des individus de niveaux de scolarités différents, ce
qui est une -précision suite aux €tudes soutenant que les intéréts des travailleurs

pouvaient varier selon leur statut hiérarchique (Hannay, 2002 ; Kochan, 1979).

5.5.3 Implications pour I’action syndicale

Les conclusions tirées de notre étude ont des implications pertinentes pour les

syndicats représentant des membres de niveaux de scolarité différents.
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D’abord, il est important que les syndicats concoivent que 1’engagement syndical
des travailleurs de niveaux de scolarité différents peut se manifester de fagon
similaire, c’est-a-dire par un fort sentiment de fierté envers le syndicat (loyauté
affective), une conscience des avantages que peﬁvent remporter les syndicats
(loyauté instrumentale) et un sens de responsabilisation élevé face aux devoirs
syndicaux. Prendre conscience que méme les professionnels les plus scolarisés
peuvent faire preuve d’attitudes pro-syndicales permet de confirmer aux
Organisations’ syndicales que le professionnalisme n’est pas incompatible avec la
culture syndicale. De plus, la similarit¢ entre 1’engagement syndical des deux
groupes indique que certaines interventions et stratégies syndicales visant ces

différents groupes n’ont pas a étre adaptées a chacun.

Par contre, la facon d’éveiller les attitudes pro-syndicales peut varier selon le niveau
de scolarité des syndiqués. En ce sens, nos résultats soulévent 1’importance
d’identifier les intéréts. et les besoins particuliers des groupes représentés puisqu’ils
péuvent varier selon le niveau de scolarité des membres comme ceux a 1’égard de
I’autonomie professionnelle révélés par notre étude. Pour remplir leur mandat
efficacement, les syndicats gagneraient & adapter leurs discours et leurs stratégies en
fonction des besoins et des intéréts des différents groupes qu’ils représentent
lorsqu’ils sont distincts (Hannay, 2002 ; McHugh’& Bodah, 2002 ; Rabban, 1991).
A la lumiére de nos résultats, les organisations syndicales gagneraient a distinguer
les interventions pouvant étre uniformes de celles devant étre adaptées a certains
sous-groupes. Répondre aux besoins particuliers des professiohnels peut étre
important afin de susciter leur engagement syndical et ainsi maintenir ou renforcer le

pouvoir de représentation des syndicats.



CONCLUSION

La présente recherche visait & déterminer dans quelle mesure I’engagement syndical
est lié au niveau de scolarité des travailleurs de la santé. Nous cherchions aussi a
déterminer dans quelle mesure ce lien entre ’engagement syndical et le niveau de -

scolarité était altéré dans un contexte ou 1’autonomie professionnelle est menacée.

Plusieurs raisons nous ont incités a réaliser cette recherche. Tout d’abord, un
affaiblissement du pouvoir syndical s’observe au Québec alors que la précarisation
en emploi continue de progresser (Rouillard, 2014). Cette situation serait entre
autres causée par l’implantationb de pratiques de haute-performance favorisant
I’individualisation de la relation d’emploi. Bien qu’utiles pour les organisations et
avantageuses pour les travailleurs dans certains contextes de travail, ces pratiques de
haute-performance peuvent avoir des conséquences psychosociales néfastes (i.e.
augmentation du stress et de la surcharge de travail) tout en étant un substitut

potentiel a la syndicalisation (Godard, 2004).

Deuxiémement, la présence de pratiques de haute.-performénce causant une forme de
précarité en emploi s’observe particuliérement dans le réseau de la santé au Québec
o de nombreuses réformes amorcées dans une démarche globale d’optimisation des
processus du travail nuiraient a I’exercice professionnel en imposant par exemple
des normes de travail inadaptées et une surcharge de travail importante (Castonguay,
2012). Dans ce contexte, la syndicalisation peut étre un moyen de limiter cette forme
de précarisation en emploi des professionnels de la santé. Cependant, certaines
études (Milton,'2003 ; Noronha & D’Cruz, 2009) ont soulevé la relation complexe
dés professionnels face a la syndicalisation. Face a cetfe situation, il est important de
mieux comprendre leur engagement syndical afin que les syndicats puissent les

soutenir plus efficacement.
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De plus, des fusions d’accréditations ont récemment eu liéu dans le milieu de la
santé¢ au Québec. Suite a ces fusions, des unités d’accréditation doivent maintenant
représenter des travailleurs ayant des profils-et des formations différentes, des
techniciens de laboratoire formés au collégial et des psychologues détenant un
doctorat. La présence d’employés professionnels et non-professionnels dans une
méme unité d’accréditation peut modifier la dynamique de groupe (Hannay, 2002).
Pour que la représentation syndicale soit efficace, il est donc important de
comprendre de quelle fagon ces travailleurs aux niveaux différents de

professionnalisme s’engagent envers leur syndicat.

Quatriémemenf, a notre connaissance, aucune étude he permet de cerner avec
certitude les différences au niveau de 1’engagement syndical des professionnels et
non-professionnels de la santé. Alors que des études ont soulevé 1’incohérence entre
le syndicalisme et I’identité professionnelle (Hannay, 2002; Milton, 2003; Noronha
& D'Cruz, 2009), d’autres ont démontré que 1’engagement syndical est compatible
avec les professionnels dans un contexte ou le professionnalisme au travail était
menacé (McHugh & Bodah, 2002; Rabban, 1991; Raelin, 1984, 1989, 1989a).
| Cependant, a notre connaissance, les études sur les attitudes syndicales des
professionnels ont été menées sur des groupes homogenes (une seule profession ou
un seul niveau de professionnalisme), ce qui ne permet pas de déterminer dans
quelle mesure I’engagement syndical varie selon le niveau de professionnalisme des
individus. Egalement, les résultats inconstants et la variété des concepts étudiés (i.e.
adhésion syndicale, intention de vote syndicale, attitude a 1’égard des négociations
collectives, etc.) des €tudes antérieures limitent la compréhension du lien entre le

professionnalisme et I’engagement syndical.

Pour répondre & notre objectif de recherche, nous avons élaboré un cadre d’analyse
comportant trois variables : les quatre dimensions de 1’engagement syndical (Gordon
et al., 1980), le niveau de professionnalisme (mesuré a 1’aide du niveau de scolarité)
(Freidson, 1999 ; Kerr et al., 1978) et I’autonomie professionnelle (Karasek, 1979).

Ce cadre d’analyse a proposé ’analyse de deux relations. La premiére concernait la
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relation entre les quatre dimensions de 1’engagement syndical et le niveau de
professionnalisme. La deuxiéme relation s’intéressait a l’impact d’un contexte
menagant 1’autonomie professionnelle sur cette relation. Rappelons que dans notre
étude, I’implantation de projets de réorganisation du travail illustrait ce contexte de

menace puisque 1’autonomie des travailleurs pouvait subir des variations a la baisse.

Afin d’analyser ces relations, nous avons suivi un devis descriptif corrélationnel,
celui-ci Visant I’exploration de relations entre des variables (Fortin & Gagnon, 2010).
La collecte de données a été effectuée au sein de I’APTS, syndicaf représentant
exclusivement des techniciens et des professionnels de la santé. 74 répondants ont
répondu & un questionnaire comprenant des échelles de mesure surl nos trois
variables & 1’étude. En analysant ces deux relations, nous avons pu explorer des |
différences d’engagement syndical entre des groupes de niveaux de

professionnalisme différents.

Les résultats de notre étude ont révélé que trois dimensions de 1’engagement
syndical sur quatre (loyauté syndicale, sens de responsabilisation envers le syndicat
et volonté de travailler pour lui) étaient similaires parmi les travailleurs de la santé,
peu importe le niveau de professionnalisme. Seule la dimension concémant les
croyances générales a I’égard du syndicalisme a varié significativement selon le
niveau de professionnalisme. Ce résultat indique que les travailleurs plus scolarisés,
tels que les psychologues et les orthophonistes, ne semblent pas concevoir le
syndicalisme comme une nécessité a la vie professionnelle, contrairement aux
travailleurs de niveau de scolarité plus faible, tels que les techniciens en éducation k
spécialisée ou les travailleurs sociaux. Ce résultat pourrait aussi signifier que les
travailleurs ayant un niveau de professionnalisme plus élevé ressentent davantage de

loyauté envers leur travail qu’envers leur syndicat.

Un deuxiéme résultat important de notre étude concerne le rble de I’autonomie
professionnelle dans I’engagement syndical des membres plus scolarisés. Parmi ce

groupe de travailleurs, la variation de I’autonomie et 1’engagement syndical sont
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deux variables s’influencant fortement. En d’autres termes, pour les membres plus
scolarisés, une diminution de 1’autonomie professionnelle a été liée & une loyauté
syndicale plus faible, alors qu’un maintien ou une augmentation d’autonomie a été
lié a une loyauté syndicale plus forte. Aucune de ces relations n’a pu étre confirmée
pour les travailleurs de niveau de scolarité plus faible. Ces résultats sont cohérents
avec les études soutenant I’importance que les syndicats protégent les dimensions du
professionnalisme lorsqu’ils représentent des professionnels (Jessup, 1978; McHugh
& Bodah, 2002; Rabban, 1991; Raelin, 1984, 1989, 1989a). '

Limites de I’étude

Comme toute recherche, notre étude présente des limites importantes & mentionner.
En premier lieu, les devis corrélationnels comportent une faiblesse au niveau de la
validité interne. Les variables observées simultanément permettent difficilement de
. certifier l’influence qui existe entre deux variables puisqu’elles omettent
I’intervention de variables exogénes. Dans notre étude, la présence d’explications

" rivales est donc a considérer.

Deuxiémement, trois limites s’imposent aussi en ce qui concerne nos instruments de
mesure. D’abord, le niveau d’autonomie professionnelle a été mesuré grace a une
échelle développée par Karasek (1979), laquelle a été validée dans la littérature.
Cependant, pour mesurer la variation de 1’autonomie professionnelle suite aux
projets de réorganisation, nous avons di ajouter un caractere rétrospectif a cette
échelle. Comme expliqué dans le chapitre IV, quoiqu’utiles, les questions
rétrospectives peuvent engendrer des biais li€s a 1'oubli et la rationalisation a
posteriori puisqu’elles impliquent que les répondants évaluent au méme moment une
situation vécue précédemment et une situation actuelle. La deuxiéme limite lide &
nos échelles de mesure concerne 1’utilisation du niveau de scolarité comme proxy au
niveau de professionnalisme. Pour évaluer de facon plus précise le niveau de
professionnalisme d’un individu, d’autres dimensions auraient d étre analysées,
telles que I’identification au travail et & ses pairs, I’éthique de travail et la présence

de normes et de standards professionnels (Kerr ef al., 1979 ; Raelin, 1989).
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Cependant, nous n’étions pas en possession de ce type de données. En nous basant
sur la littérature du professionnalisme (Freidson, 1999 : Wallace, 1995), nous
croyons que I’utilisation du niveau de scolarité¢ est tout de méme pertinent. La
derni¢re limite liée aux instruments de mesure utilisés concerne la variable de
variation de I’autonomie. Cette variable a été créée grace a la différence algébrique
(difference scores) entre le niveau d’autonomie avant et aprés le changement.
Cependant, I’utilisation de la régression polynomiale aurait été une méthode de
mesure générant une interprétation plus juste des résultats, entre autres car elle
permet d’identiﬁef la variance expliquée d’une variable, ce que la différence
algébrique ne permet pas de faire (Shanock, Baran, Gentry, Pattison, & Heggestad,
2010).

En troisiéme lieu, la technique d’échantillonnage et la taille de notre échantillon
limite la générélisation des résultats. D’une part, I’échantillonnage par choix
raisonné ne peut garantir la représentativité d’un échantillon. Cepehdant, comme
notre étude est exploratoire, 1’échantillonnage par choix raisonné a été privilégié
puisqu’il a permis de cibler les individus répondant & des critéres de recherche précis
en terme de localisation et d’hétérogénéité de scolarisation. De plus, notre ambition
de recherche visait davantage I’exploration de relations démontrant une certaine
ambigiiit¢ dans la littérature que la généralisation des résultats & une grande
population. Quant & la taille de notre échantillon, celle-ci s’est limitée a 74
répondants. Ainsi, un nombre insuffisant de membres reprééentait chacune des
catégories liées au niveau de scolarité. Comme un effectif théorique inférieure a 5
invalide les tests, nous avons procédé a divers regroupement de variables afin de
s’assurer que Deffectif théorique des Chi-2 soit suffisamment élevé. Nous avons
donc dii regrouper les membres possédant des diplomes d’études collégiales et des
baccalauréats, ainsi que les membres possédant une maitrise et doctorat afin de
représenter respectivement un niveau de professionnalisme faible et élevé. Pour plus
de précision, chacun des niveaux de scolarité aurait di représenter un niveau de
professionnalisme différent. Rappelons finalement que le fait que la taille de la

population a I’étude ne soit pas connue limite I’interprétation possible des résultats.
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Quatriémement, aucune variable de contréle n’était disponible durant 1’analyse des
relations. Parmi les caractéristiques sociodémographiques, le sexe était la seule
variable collectée. Cependant, 95% de notre échantillon était des femmes, ce qui
nous a empéché de contrbler cette variable lors de 1’analyse des relations. Pour
améliorer la fiabilité de nos résultats, I’origine ethnique, ’dge et lancienneté
“auraient gagné a faire partie des analyses puisque ces variables ont été associées a

I’engagement syndical.

Enfin, I’absence d’une variable de perception de I’efficacité du syndicat & I’égard
d’enjeux professionnels limite le cadre d’analyse développé pour répondre a notre
objectif de recherche. Les études antérieures ont démontré I’importance d’inclure
cette variable lorsqu’il est question d’attitude syndicale des professionnels.
L’inclusion de la perception d’efficacité du syndicat a 1’égard d’enjeux
professionnels nous aurait permis de faire le lien entre la diminution d’autonomie et
le faible niveau de loyauté syndicale. Cependant, nous n’étions pas en possession

d’une échelle mesurant cette variable.

Pistes de recherches futures

En réponse a ces limites, nous encourageons d’abord d’autres études a reproduire
cette recherche dans un échantillon de plus grande taille afin de pouvoir comparer
des groupes de différents niveaux de scolarité (formation professionnelle de niveau
collégiale et universitaire de 1%, 2° et 3° cycle). Nous encourageons aussi les futures
recherches & améliorer les échelles de mesures. Par exémple, il serait pertinent
d’inclure une mesure de la perception d’efficacité du syndfcat face a des enjeux
professionnels et d’ajouter des dimensions a l’e’chellé de professionnalisme, puisque
nous avons seulement considéré le niveau de scolarité. De plus, les éléments
porteurs de différences entre les professionnels et les non-professionnels
mériferaient d’étre approfondis davantage dans de futures recherches. Notre étude a
soulevé la possibilité que la protection syndicale de 1’autonomie soit davantage un

déterminant de I’engagement syndical des salariés ayant un niveau de scolarité plus
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élevé. D’autres distinctions entre ’engagement syndical des professionnels et des
non-professionnels ont été suggérées antérieurement. Il serait entre autres pertinent
d’analyser les différences de perception des professionnels et des non-professionnels
en ce qui a trait a I’'image politique projetée par les syndicats (Deshpande & Fiorito,
1989; Snape & Bamber, 1989), aux types de stratégies syndicales utilisées (Le
Capitaine, 2009) et aux identité syndicales et professionnelles des individus (Milton,
2003). L’effet de ces éléments sur 1’engagement syndical serait une avenue
prometteuse améliorant la compréhension du rapport des professionnels au

syndicalisme.

Malgré ses limites, notre étude a permis de mieux comprendre le rapport des
professionnels a leur syndicat. Certaines similarités existent entre la facon dont les
professionnels et les travailleurs plus traditionnels s’engagent & leur syndicat, mais
des différences subsistent quant & leurs croyances dans les buts du mouvement
syndical de fagon générale. De plus, la relation entre I’engagement syndical et le
niveau de scolarit¢ semble affectée négativement par le contexte d’une menace
percue a I’autonomie professionnelle. Ensemble, ces résultats contribuent au champ
s’intéressant & I’engagement syndical des professionnels et offrent des pistes utiles
tant & la recherche qu’aux organisations syndfcales qui représentent ces travailleurs

particuliers que sont les professionnels.



ANNEXES

ANNEXE A : LETTRE D’INTRODUCTION DU QUESTIONNAIRE

Bonjour,

La présente vise a solliciter votre collaboration a une étude portant sur la mise
en ceuvre de projets de réorganisation du travail initiés a la suite de la signature
de votre convention collective. Le but de cette recherche est de mieux
comprendre I'expérience de 'APTS et des membres quelle represente dans le
cadre de ces projets de changement. Le projet qui a été sélectionné au sein de
votre établissement est celui visant

Nous vous serions donc trés reconnaissants de bien vouloir répondre au
questionnaire ci-joint et de nous le remettre. Vous pouvez aussi le retourner
dans la semaine qui suit a I'aide d’'une enveloppe affranchie qui est disponible a
cette fin. Cela vous demandera moins de 30 minutes de votre temps. Votre
participation vous permettra de réfléchir sur votre implication et sur celle de
votre syndicat dans ces projets de changement.

Veuillez noter que votre participation a cette étude demeure volontaire et que
la confidentialité des réponses fournies dans ce questionnaire est assurée. Elles
feront I'objet de traitement statistique aux fins d’atteindre les objectifs décrits
ci-dessus.

Bonne réflexion et merci de votre participation.

Je consens a participer a cette étude. Je comprends que toutes les
informations seront utilisées uniquement pour cette recherche et gardées
strictement confidentielles. J’accepte librement de participer a cette
étude, tout en sachant qu’il m’est possible en tout temps de mettre un
terme a ma participation, et ce, sans avoir a fournir de raison pour ce

faire.

1 Jaccepte L1 Jerefuse
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ANNEXE B : TESTS DE CHI-2 DE LA RELATION ENTRE LA VARIATION DE

L’AUTONOMIE ET L’ENGAGEMENT SYNDICAL, SELON LE

NIVEAU DE SCOLARITE

Tableau 6. 1: Test de Chi-2 - Variation de I'autonomie et loyauté instrumentale
selon le niveau de scolarité

Degré de loyauté instrumentale

Faible ou neutre Fort Total
11 5 16
9,7 6,3 16,0
68,8% 31,3% 100,0%
17 13 30
18,3 11,7 30,0
56,7% . 43,3% 100,0%
28 18 46
60,9% 39,1% 100,0%
0,12
13 3 16
11,1 4,9 16,0
Variation de 81,3% 18,8% 100,0%
autonomie 3 4 7
4,9 2,1 7,0
42,9% 57,1% 100,0%
16 7 23
69,6% - 30,4% 100,0%
 Coefficient Phi 0,38*

Hp<0,10; **p <-0,05 ; ***p < 0,01
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Tableau 6. 2: Test de Chi-2 - Variation de I'autonomie et volonté de travailler
- pour le syndicat selon le niveau de scolarité

egré de volonté de travailler
Faible ou neutre Fort Total
. 15 1 16
fectif théorique 14,3 1,7 16,0
. 93.8% 6,3% 100,0%
26 4 30
26,7 3,3 30,0
86,7% 13,3% 100,0%
41 5 46
89,1% 10,9% 100,0%
0,11
16 0 16
13,9 2,1 16,0
100,0% 0,0% 100,0%
4 3 7
ugm‘el‘rellt?afc)ilcl)n‘ ; 6.1 0.9 7,0
G : 57,1% 42,9% 100,0%
20 3 23
Yoo - 87.0% 13,0% 100,0%
~ Coefficient Phi 0,59**

i G e
*p <0,10 ; ¥*p <-0,05 ; ***p < 0,01
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