Relation syndicat-membres et théofie de I'échange :
implication, instrumentalité et soutien pergu

Eric CAMPOY

Le syndicalisme occidental a connu av cours des deux derniéres décennies de nombreux
bouleversements : & Iintérieur des organisations, on assiste généralement 3 une érosion parfois trés
forte des effectifs, 4 I’abandon de la vision révolutionnaire, etc. ; dans le méme temps les syndicats
doivent faire face 2 I"accroissement du secteur tertiaire ol le syndicalisme est historiquement peu
implanté, & la féminisation de la main d'ceuvre, etc, Le syndicalisme frangais, que cette crise n'a pas
épargné, se distingue de surcroit par une valorisation excessive de la figure du militant au détriment
de celle de I'adhérent. La conjonction de ces deux phénoménes 2 eu pour conséquence up taux de
syndicalisation le plus faible au sein des pays développés. Les responsables syndicaux ayant
longtemps nié cet état de fait, les chercheurs ont systématiquement négligé I'acteur pourtant essentiel
qu'est Padhérent, d'aucuns allant méme jusqu’a imaginer I'avénement d'un syndicalisme sans
adhérent (Rosanvallon, 1988). C’est seulement depuis peu que la situation semble évoluer, les
principales organisations syndicales ayant pris conscience, pour des raisons différentes, de Putilité
d'avoir un grand nombre d"adhérents. Loin de cet aveuglement propre 4 Ia France, nombreux sont les
chercheurs anglo-saxons qui ont mis 1"accent sur P'adhérent et plus particuliérement sur ses attitudes
& I"égard de son organisation syndicale, :

La théorie ka plus reconnue est la théorie de P'action collective (Olson, 1978). Son application
au phénoméne de a syndicalisation s’est révélée féconde, notamment dans I’étude de la variation du
taux de syndicalisation des pays occidentaux {Amadieu, 1989). Cependant, 5i 'on s’en tient 4 la
définition stricte des “incitations sélectives”, ces demiéres ne peuvent étre que de nature économique.
Or, il parait évident que la syndicalisation fait intervenir aussi des variables de nalure sociale ou
symbolique que la théorie de I'action collective ne prend pas en compie. Face a cette lacune, certaing
auteurs ont donc proposé d’élendre la définition des incitations sélectives afin &’y inclure des aspects
symboliques (en particulier une fois que les individus ont adhéré). Mais n’est-ce pas dénaturer alors
Ia théorie 7 Afin de dépasser cet écueil, tout un courant de recherche sur les attitudes syndicales s'est
développé depuis deux décennies, dabord en Amérique du Nerd, puis dans de nombreux pays
occidentaux. Sans contredire la théorie de Paction collective, les chercheurs n°y faisaient plus
explicitement référence, privilégiant souvent la démarche empirigue. Cela a donc donné lieu & une
prolifération désordonnée de concepts, conséquence d’une démarche empirique sans théorisation
rigoureuse (Gallagher et Strauss, 1991),

Il nous semble pourtant que la théorie de ['échange permet, sans aller & Pencontre de la
dimension économique de la relation adhérent-syndicat, d’introduire également la dimension sociale
de cette relation. En outre, ce cadre théorique peut nous aider a mettre en rapport certains des
concepts déja développés,

1. LE CADRE CONCEPTUEL : LA THEORIE DE L’ECHANGE

L’idée de fonder Porganisation sociale sur la notion d’échange est ancienne, certains auteurs
proposant de remonter & la thése du “doux commerce” de Montesquieu, voire & Vidée d’une
réciprocité dans les rapports humains chez Aristote. Plus prés de nous, la référence & “I’échange” a
donné naissance 2 la formulalion de diverses théorisations dans chacune des sciences sociales, Nous
retiendrons celle de Homans, pour qui toute relation sociale peut &tre analysée sur le méme mode que
les échanges éconemiques (Homans, 1958, 1961). Que les interactions sociales reposent sur le
principe de base de ’échange signifie qu’elies sont faites de concessions mutuelles ob Ia réussite de
"échange pour chacune des deux parties, donc de la relation, est percue subjectivement. Le
comportement social est alors considéré comme un échange d’actions tangibles ou intangibles, plus
ou moins coiiteuses ou gratifiantes, entre au moins deux personnes. Cette conception repose
notaimnent sur la notion de réciprocité, norme sociale qui exige de rendre le bien pour le bien et de
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ne pas causer de tort A ceux qui nous ont aidé. Faute de cette norme, les relations sociales ne
cesseraient d’étre empreintes de doutes et de soupgons (Gouldner, 1960).

Dans le sillage de Homans, Blau définit Péchange social de Iz maniére suivante: “Un
individu qui rend un service gratuit 4 un autre "oblige. Afin de se décharger de cette obligation, le
deuxiéme individu doit, & son tour, rendre service au premier” (Blau, 1986 89). Par ailleurs, il
propose de distinguer deux types d'échanges de nature différente : d’une part “échange économigue
{qu] découle plus paniculiérement d'un processus de négociation et de contractualisation” ; d’autre
part “I’échange social implique un ensemble d’obligations non spécifiques, dont ia réalisation dépend
de la confiance, en "absence de tout contrat liant les individus pour les faire respecter” (Blau, 1986 :
113), L’échange est donc une transaction dans laquelle nous cherchons 4 obtenir la meilleure relation
possible pour nous : ¢’est une situation stratégique. En effet, les théoriciens de ["échange pergoivent
les individus comme des étres constamment désireux de maximiser feur plaisir et de minimiser feur
douleur (le coiit), ou encore de dépenser aussi peu d’efforts que possible pour un maximum de
satisfaction. Les échanges révélent donc une stratépie du colt psychologique minimal dans-{a-vie-
sociale. Dans un contexte oft fes interactions sont souvent incertaines, if faut chercher a les établir sur
1a base de processus d’accommodation qui permettent d'éviter des tensions inutiles et de créer, sinon
une satisfaction, du moins un compromis mutuel acceptable,

Une fois établis certains modes d’échange profitables, les individus souhaitent s’assurer de
leur pérennité, Les réples de I"échange dirigent les comportements aussi bien dans les relations
individuelles que dans [a société. De telles régles sont incluses dans les normes sociales de ia culture
{Homans, 1961). En dehors des réples formelles que sont les lois, il existe également tout un
ensemble de régles informelles qui régissent les échanges des multiples ressources au sein de la
société. Leurs conséquences sur la vie de tous les jours sont loin d’étre négligeables : elles permettent
que les relations sociales demeurent ordonnées et stables dans le temps. Foa et Foa ont proposé, sur la
base d’études de I’échange social dans diverses cultures, six catégories au sein desquelles peuvent
étre classées I’ensemble des ressources utilisées par les individus au profit des uns et des autres :
affection (ou amour), service, biens, argent, information et statut {Foa et Foa, 1980). Quant aux régles
principales qui dictent fa fagon dont les ressources peuvent &tre échangées, elles sont fonction de
deux dimensions majeures (figure 1) :
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Figure |

Medele de ia théorie des ressources

Ressources économigques Ressources sociales
Plus
Matérialité
Mois Grtomsion

Moins Plus
Particularisation

« La particularisation : certaines ressources sont données ou regues seulement par des
personnes particuliéres (affection), alors que d’autres peuvent étre échangées avec
n'importe qui (argent). Ces derniéres ont un degré de particularisation moindre que les
premitres.

- La matérialité ; certaines ressources sont trds concrétes (service, biens), d’autres étant plus
symboliques mais non moins significatives (information, stawt). Les premiéres ont un
degré de matérialité plus élevé que les secondes.

Ces deux dimensions sont & ia base d'une régle fondamentale de I'échange : plus deux
actions sont similaires quant & leur degré de particutarisation et de matérialité, plus 'échange entre
ces actions est pertinent. Ainsi, on ne saurait échanger de I’argent contre un geste d’affection tel
quune tape dans le dos. En effet, un geste d”affection s’échange conire tine autre marque d’affection,
voire contre un signe, plus abstrait, de reconnaissance du statut, ou encore contre un service. De
méme, contre la fourniture d'un bien concret ne saurait étre échangé un signe abstrail de statut tmais
plutdt un autre bien, ou un service, ou encore de I'argent. $i les individus ne répondent pas par un
comportement d4’un genre comparable & celui dont ils ont bénéficié, on considére qu’ils ne répondent
pas correciement ou qu'ils manifestent peu d’intérét. lls suscitent alors de Phostilité. Il nous semble
que cetle typologie, notamment dans sa dimension de la particularisation, permet de retrouver la
distinction entre échange économique et échange social. En effet, I'échange économique repose sur
un principe proche de Ja contractualisation et implique donc que les ressources échangées aient un
degré de particularisation moindre. Tel n’est pas le cas de V'échange social qui met en jeu des
ressources dont la particularisation peut étre importante,

Comme nous Favons observé, ia théorie de Péchange est de poride trds générale ; étude des
relations internationales, des interactions sociales intimes {amour, amitié), des interactions sociales
d’ordre public (travail, négociation), etc. I nous est apparu qu’elte pourrait également s'appliquer 4
ta relation adhérent-syndicat. Nous considérons alors gue cette relation est, tout comme la relation
salarid-entreprise, essenticliement composée d'échanges comtractuels (ie. de nature plutdt
économique} ou non (i.e. de nature plutdt sociale). Les théoriciens de V'échange pourraient toutefois
nous objecter que les échanges ont liew entre entités de méme nature (deux individus, deux
orpanisations, deux pays, etc.} et non entre entités hétérogénes tels un adhérent (individu) et son
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syndicat {organisation). I s'avére - cependant que les individus assimilent communément
Porganisation dont ils sont membres aux dirigeants les plus proches. Ainsi les salariés personnifient-
ils "entreprise en considérant les actes des autres salariés de entreprise, et plus particuliérement de
leurs supérieurs hiérarchiques, comme des actes de Pentreprise elle-méme {Levinson, 1965). Dans le
cas des syndicats, un adhérent “réduit” habitueliement Iactivité de son syndicat a celui de sa section
et surtout du ou des responsable(s) de la section.

Dans le cadre de notre étude, "unité d’analyse sera donc 'adhérent. Les modalités de
’échange adhérent-syndicat mettront en rapport Pattitude de 1’adhérent & Pégard de I'organisation
(imptication syndicale) et le comportement de I’organisation & "égard de P'adhérent tel que celui-ci le
pergoit {instrumentalilé syndicale pergue et soutien syndical pergu).

2. L'IMPLICATION SYNDICALE o o

C’est suite aux travaux récents sur 'implication organisationnelle (Mowday ef al, 1979 ;
Porter ef al., 1974 ; Steers, 1977), ainsi qu’aux études importantes d"Anderson sur la démocratie
syndicale et |a participation 2 la vie syndicale (Anderson, 1978, 1979a, 197%b, 1979¢) , que Gordon
et ses collégues ont présenté une nouvelle conceptualisation de "implication syndicale (IS). Cette
dernitre représente le lien psychologique du syndiqué avec son organisation syndicale (Gordon ef al,
1980, 1984 ; Ladd ef al., 1982). On la définit comme (2} le désir de rester membre du syndicat, (b) la
volonté de faire des efforts pour le bien du syndicat et {c) la croyance et Pacceptation des buts du
syndicat. Malgré les polémiques concernant en particulier la qualité et le nombre de ses composantes
{fgalens et Neveu, 1994 ; Kelloway et al., 1992), un consensus semble s’étre néanmoins établi autour
d’une structure en trois compasantes :

- La loyauté syndicale - fienté d’appartenance au syndicat, mais aussi pleine réalisation des
avantages tirds de 1"adhésion.

- Lo responsabilité_envers le syndicat . sentiment de responsabilité a "égard du syndicat,
volonté de remplir les tiches quotidiennes d’un membre pour maintenir la permanence du
fonctionnement et contribuer au soutien des intéréts du syndicat.

- La volonté de travaiiler pour le syndicat : volonté de faire plus pour le syndicat que ce qui
est demandé a un simple adhérent.

Plusieurs études décrivent ies relations entre les différentes dimensions de implication
syndicale. Elles établissent que la loyauté syndicale est la premiére attitude 3 se développer,
entrainant par {a suite I"attitude de responsabilité envers le syndicat. Enfin, ces deux attitudes donnent
naissance a la volonté de travailler pour le syndicat (Kelloway et Barling, 1993 ; Thacker ef ol.,
1990).

L’implication syndicale est incontestablement la variable attitudinale la plus étudide.
L'intérét porté & I'1S s’explique par la situation centrale de ce concept dans tous les modéles
développés 4 partir des attitudes et des comportements syndicaux (pour une revue voir : Barling er
gk, 1992 | Gallagher et Strauss, 1991). A partir de plusieurs dizaines d’études, on a ainsi montré que
{a plupart des attitudes syndicales sont antérieures 4 I'IS et que cette derniére permet, 4 son tour, de
predire les divers componements syndicaux (Fullagar et Barling, 1987). Cependant, la mise en
relation de I'lS avec diverses attitudes syndicales est généralement le résultat d’une démarche
empirique qui ne repose le plus souvent sur aucune conceptualisation a priori (Gallagher et Strauss,
1998). Or, bien que la définition originelle de I"18 fasse explicitement référence a la théorie de
I"échange (Gordon ef al,, 1980 ; 482), if semble que peu d’études ultérieures n'en aient réellement
tiré profit. Nous proposons done de considérer P'ES comme la principale ressource dont ’adhérent
dispose dans sa relation d'échange avee le syndicat. Si échange se poursuit de fagon profitable,
Padhérent aura alors éventuellement recours & une ressource supplémentaire @ la participation
syndicale qui marque la transformation de attitude en comportement,
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3. INSTRUMENTALITE SYNDICALE PERGUE ET SOUTIEN SYNDICAL PERGU

Pour que I'IS se développe, "adhérent doit se sentir dans I'cbligation d'entrer dans une
relation d’échange. Autrement dit, ] est nécessaire qu’il ait Ja perception gue le syndicat entame la
relation d’échange en luf apportant un bénéfice quelconque (concret ou psychologique) dont i se sent
redevable, LIS sera donc le contre-don de la perception de cette “gratification”. En suivant la théorie
de P'échange, nous distinguerons deux sortes de ressources, 'wne de dimension économique
(instrumentalité syndicale pergue), et I'autre de dimension sociale (soutien syndical percu).

3.1, Linstrumentalité syndicale pergue

L'instramentalité syndicale représente le calcul entre les codts et les bénéfices associés & Ia
syndicalisation (Newton et Shore, 1992). Avoir une vision instrumentale du syndicat, c’est croire
qu’en échange du paiement d’une cotisation, le syndicat va aider & la réalisation de ses désirs de
nature économique : augmentation du salaire, oblention de primes, maintien dans Pemploi, etc. 1f est
évident que cette perception joue un rdle important dans la décision de se syndiquer. En fait, ce
concept découle du courant des théories des choix rationnels, notamment de la théorie de action
collective (Olson, 1978). Il n’est donc guére surprenant que I'immense majorité des études se soient
inméressées & I'instrumentalité dans le cas des votes de certification (DeCotiis et LeLouam, 1981
Youngblocd et al., 1984). Par ailleurs, I'instrumentalité syndicale joue un rdle important dans la
volonté de rester adhérent. Ainsi, plusieurs études ont montré qu'elle est fortement lide a
implication syndicale et tout particulitrement 3 la loyauté syndicale {Chacko, 1985 ; Fullagar et
Barling, 1989 ; Shore et Newion, 1995). Cela n’est pas surprenant puisque, comme nous Pavons vu,
cetle dimension représemte notamment [ pleine reallsation par adherent des avantages tirds de
I’adhésion, et a done une forte connotation utilitariste.

Cependamt, il nous semble que Fopérationalisation de ce construit est réductrice, voire
erronéde, Réductrice, car les instruments de mesure de V'instrumentalité syndicale, essentiellement
nord-américains, portent presque exclusivement sur la capacité des syndicats 4 maintenir 'emploi
dans I'entreprise ou & obtenir augmentations de salaire, primes ou avancements. N'est-ce pas
diminuer la capacité d’action des syndicats 7 Un syndicat peut apporter & ses adhéremts des
informations concernant leurs droits, leur possibilité de défense, mais peut aussi intervenir pour
améliorer leurs conditions de travail (environnement de travail, dissensions avec Ia hiérarchie, etc.).
En outre, cette opérationalisation est erronée, car souvent les guestions ne font pas clairement la
distinction entre ce qui conceme tous les salariés et ce qui touche seulement les adhérents. Par
exemple, on ne sait pas toujours il s’agit de 1"obtention d’une augmentation de salaire générale, ou
si cetle augmentation concerne les adhérents seuls {ou méme seulement un certain nombre d'entre
eux). La théorie de I'action collective montre clairement que pour étre efficaces, les gratifications ou
incitations doivent étre sélectives, c'est-a-dire prendre la forme d’avantages non collectifs ouverts
gratuitement aux adhérents et refusés aux autres salariés. Sans cela les salariés auront intérét, et donc
tendance, & adopler une stratégie de passager clandestin plutdt que d’adhérer au syndicat. Le
développemen! de ces instruments aux Elats-Unis, 2 une époque ol adhésion syndicale allait souvent
de pair avec closed shop ou union shop, peut expliquer cette indétermination. Si celle-ci était alors
sans conséguence, if n’en va pas de méme aujourd’hui ot ce mode de syndicalisation tend 2
disparail]re dans la plupart des pays occidentaux, ni g fortiori en France ol il est toujours resté trés
margmnal.

C’est pourquoi, il nous parait important de concevoir un nouvel instrument de mesure qui,
pour reprendre les critéres d’Clson, porte sur un plus grand nombre ¢’incitations, celles-ci étant par
ailleurs sélectives. Lintervention des syndicats en faveur de leurs membres est varice : elle se traduit
naturellement par la défense et I'information des adhérents, mais aussi par I'intervention en vue de
Famélioration des conditions de travail (faire respecter fes horaires de travail, les régles d"hygiéne et
de sécurité, améliorer I'environnement de wavail, etc.) et éventuellement par Vinfluence sur le
déroulement de la carriére {promotion, mutation ou changement de poste, augmentation de salaire,
obtention de prime, bonus, etc.). Ainsi, il nous semble qu’il est nécessaire de concevoir
Pinstrumentalité comme un concept multidimensionnel.

Méme si ce concept n'a pas été développé dans le cadre de la théorie de I’échange, il nous
semble qu'il peut facilement &'y intégrer : on peut en effet considérer qu'il y a une sorte de contrat
passé entre 'adhérent et le syndicat qui se traduit par le paiement d’une cotisation contre la
fourniture de “biens” {monétaires, défense, renseignements, intervention, etc.). Si I'on en reste la
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cependant, # n'est pas nécessaire de faire appel 4 la théorie de P'échange qui, 4 ce stade, n’apporte
rien 3 la théorie de "action collective. En revanche, si P'on considére que I'instrumentafils n'est
gu’une partie de {’échange correspondant & son aspect de type économique, la théorie de ! . iunge se
révéle d’une grande utilité. En effet, elle permet d”introduire une autre variable d’échange, de nature
sociale, et de dépasser le probiéme posé par la définition des “incitations sélectives”.

3.2. ie soutien syndicat pergu

En sappuyant sur la théorie de ’échange, Eisenberger et ses collégues ont proposé le
concept de soutien organisationnel pergu (Eisenberger et al,, 1986). Selon eux, “les salariés se font
une idée générale de Iimportance que Pentreprise accorde a leur participation, et de la fagon domt
elle se soucie de leur bien-étre” {p. 501) et sont d’autant plus sensibles aux “gratifications”
symboliques (valorisation, cadeaux, etc.) accordées par 'entreprise que leur particularisation est
grande. Ces gratifications sont vécues comme une dette et provoquent une “tension d’obligation”
fHomans, 1961). Ainsi; plus les individus pergoivent un- fort-soutien-de-1'organisation {1 un-haut
niveau d'implication de I"organisation & leur égard), plus ils resseatent I’obligation de “rembourser”
Porganisation en terme d’implication (Greenberg, 1980). Cela rejoint les résuitats des travaux de
Meyer et Allen qui montrent que la dimension affective de Pimplication est fonction de la fagon dont
est traité I'individu par ["organisation et done, si I'on se place de son point de vue, de l2 perception
qu’il a de son soutien (Meyer et Allen, 1991).

1t nous semble que I’on peut adapter Iidée de soutien organisationnel au domaine syndical,
sans violer les principes édictés par Gordon et Nurick concernant la réutilisation, pour ’étude de la
retation adhérent-syndicat, des concepts destinés 3 I’étude de la relation salarié-entreprise (Gordon et
Nurick, 1981}, Ainsi, on peut définir le soutien syndical pergu comme la perception par les syndiqués
de Pimportance que leur syndicat accorde A leur participation et de la fagon dont if se soucie de leur
bien-étre. Plus simplement, c’est le sentiment pour le syndiqué de I"implication de son syndicat 4 son
égard. Ce sentiment contribue 4 I'IS. En effet, on peut considérer que le syndigué se sentira d’autant
plus redevable 3 I'égard du syndicat que celui-ci aura montré son intérét pour ses membres {intérét
qui se traduit par le respect de symboles sociaux : statut, etc.).

Figure 2

Modalité de Ja relation d’échange adhérent / syndicat (du point de vee de Padhérent)

(" instrumentalité syndicale
pergue

Implication syndicale

Volonté de travailler

Influence syndicale sur v
pour le syndicat

les conditions de travai

Influence syndieale sur
la carriére

Loyauté
syndicale

Défense et information
syndicale

Soutien syndical
percu

Les trois construits utilisés étant trés proches, il est important de vérifier qu’ils ne sont pas
redondams. Autrement dit, nous devons nous assurer que, d’une part, soutien syndical et
instrumentalité syndicale sont bien distincts et sont bien pergus par les adhérenits comme deux

Responsabilité
envers le syndicat
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ressources différentes d'échange et que, d’autre pant, implication syndicale et soutien syndical sont
également distincts, ma]gré les liens postulés de ce dernier avec deux des dimensions de
I impiacatmn Sans cela, "utitisation de la théorie de I'échange comme cadre conceptuel n’aurait
aucun intérét, Le but de notre étude empirique est d’établir la distinction nette entre implication
syndicale, instrumentalité syndicale pergue et soutien syndical pergun.

4. METHODE

4.1. Echelle de mesure

Implication syndicale : nous avons repns le questionnaire développé par Kelloway, Catano et
Southwell (Kelloway et al, 1992). Ce questionnaire ayant déja été utilisé en France (Igalens et
Neveu, 1994; Neveu et Igalens 1998), nous avons repris Ja traduction proposée em excluant une
question qui ne faisait pas partie du questmnna:re orlgmai et avait €t¢ rajoutée par les auteurs francais
(trop peu de sections étaient concernées par V'existence d'un CCE). Il se compose donc de 14
questions mesurées sur une échelle de Likert a 5 points (de pas d'accord A d'accord).

Soutien syndical percu : nous avons repris et traduit le questionnaire développé par Shore et
ses cotlegues (Shore er al, 1994). Toutefois, nous avons supprimé les items dont la contribution
factorielle dans {'étude de Shore et ses collégues étaient inférieures 4 0,5 et inversé la formulation de
deux items interro-négatifs (deux ont été supprimés). L'échelle se compose done de 10 questions
mesurées sur une eche%ie de Likert & 7 points {de pas du towt d’uccord & towt & fait d 'aceord).

Instrumentalité syndicale percue ; nous avons développé un questionnaire de 14 items: fa
défense et I'information syndicale ainsi que Pinfluence syndicale sur les conditions de travail
comptent 5 items chacune, et I"influence sur la carridre 4 items. Toutes les questions sont mesurées
sur une échelle de Likert 4 5 points (de pas d'accord 4 d'accord).

4.2. Echantillon

En ce qui concerne |a phase d’épuration des questionnaires, la collecte des données §"est faite
auprés d'adhérents des secteurs d'activité du commerce et de la métallurgie de trois confédérations
(tableau 1). Chaque section ne recevait que I'un des trois questionnaires. Le taux de retour exploitable
varie de 26% 4 40% selon les sections, ce qui représente un bon taux de retour concernant les
enquétes auprés d'adhérents syndicaux, Lors de la seconde phase, trop de sections refusaienmt de
distribuer le questionnaire complet. Nous avons donc été amené a scinder {’étude en deux parties
d’une part nous étudicrons le soutien syndical et 'implication syndicale (taux de retour exploitable
entre 19% et 35% selon les sections) et, d'autre part, le soutien syndical et Pinstrumentalité syndicale
{taux de retour exploitable entre 20% et 32% selon les sections). Les taux de retour, un peu plus
faibles que lors de la premiére phase (le questionnaire était deux fois plus long), restent cependant
dans la norme pour ce type d'étude.

Tableau {

Taux de réponse et origine de Péchantillon

N N Taux (envoyes / s
Phase retournés  exploitables  exploitablesy  Secteur d’activité  Synd.
Epuration IS 165 166 26%. Commerce et CFDT,
Epuration SSP 171 163 a métallurgie CGT,
Epuration ISP 124 122 . 40% (Paris et province}  FO
O e 336 325 23% et 28% o ot
Confrrmatoire \ Commerce CFL
SSPet ISP 157 149 20%432%  (paris e province)  FO
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§5. RESULTATS

5.1. Epuration des yuestionnalres : Panalyse exploratoire

L’épuration des trois questionnaires est une étape d’autant plus importante que deux d’entre
eux font I"objet de leur premiére opérationalisation. 11 s”agit donc de tester (1) la dimensionalité des
échelles (ACP, avec rotation oblique le cas échéant'} et (2) Ia cohérence interne des échelles (alpha
de Cronbach). Cela nous conduira & 'éventuctle élimination des items mal représentés par ses
dimensions (étude des contributions factorielles, des communalités et de Palpha de I’échelle sans
Pitem?2). Pour chacune des échelles, fa structure factorielle est postulée a priori. Cest pourquoi,

chague item porte dais 14 préseniation des résulfafs e nom de la difiiension 4 [AGUElE nons Pensons
qu’il appartient. Nous utilisons le fogiciel SPSS 6.1 pour effectuer ces analyses.

Le questionnaire de Pimplication syndicale. Ce questionnaire ayant ét€ utilisé de
nombreuses fois, tant & Pétranger qu’en France, il n’est donc guére surprenant qu’il ne nécessite
aucune épuration. La structure factorielle est bien ceile que nous supposions : les trois facteurs
comptent pour 65,3% de la variance et représentent (a) la loyauté syndicale (38% de la variance,
o=0,84), (b) fa responsabilité envers le syndicat (15,9%, =0,81) et {c} la voluntd de travailler pour
fe syndicat {11,4%, «=0,86). Chaque item n’est fortement représenté que pu un facteur et a une
communalité supérieure a 0,35, Enfin, Iz suppression de I'un deux entrainerait une baisse
substantielle de P’alpha de P'échefle concernée,

Le guestionnaire du soutien syndical percu. Cette échelle est bien, comme nous le
pensions, unidimensionnelle : Panalyse factorielle fait ressortir un premier facteur représentant
64,6% de la variance (valeur propre = 6,46), tandis qu’un second facteur ne compterait plus que pour
8,7% de la variance (valeur propre = §,87}, En revanche, il est nécessaire d'éliminer ['itern SSP 10
car sa contribution factorielle ¢t sa communalité sont trés faibles (0,42 et 0,18 respectivement), sa
suppression permeitant en outre d’accroitre légérement 'alpha de "échelle (de 0,89 4 0,96).

Le questionnaire de Pinstrumentalité pergue. L’analyse factoriclle permet bien de metire
en évidence les trois dimensions (69,9% de la variance) que nous postulions. Ces trois facteurs
représentent (a) I'influence syndicale sur les conditions de travail (37,3% de Ia variance, a=0,86),
(b} "influence syndicale sur la carriére (19,3%, 0:=0,93) et {c} ia défense et |'information svndicale
{13,3%, a=0,82}. Toutes les communalités sont supérieures & 0,48. Néanmoins, deux items (défense
2 et défense 4) ont des contributions supérieures 4 0,3 sur deux facteurs (influence syndicale sur les
conditions de travail et défense et information syndicale, alors que nous ne les prévoyions que sur ce
dernier), ce qui nous conduit A les éliminer.

5.2. Vatidation des questionnaires : analyse confirmatoire

Lors de la création des échelles, nous avons formulé des hypothéses sur la structure des
relations entre les Hems de mesure et les construits étudiés, L’ objectif de 'analyse confirmatoire est,
une fois les échelles épurées, de confronter ces hypothéses aux données recueillies sur Péchantillon.
La fonction d’ajustement est le plus souvent minimisée par une estimation basée selon le maximum
de vraisemblance (ML). Néanmoins, cette procédure nécessite en théorie une multinormalité des
variables de mesure, ce qui est rarement fe cas en pratique. Bien que d’auires procédures d’estimation
existent, qui permetient de s’affranchir de cette contrainte (distribution clliptique ou méme libre),
elles présentent certains inconvénients, dont Ia nécessité de disposer d’échantillons de grande taille
(N > H000) pour étre performantes. Ainsi, il est apparu que I’estimation ML était plus performante
que ces autres méthodes dans le cas d'échantiflons de taille réduite (N < 350), méme en cas de
violation de la présomption de multinormalité des variables de mesure (Hu er al, 1992). Clest

. L usilisation d'une rotation oblique, de préférence aux rotations orthogonales plus courantes, se justifie par le
fait que nous pensons que les différents dimensions de I"implication syndicales et de I'instrumentalité percue ne
sont pas indépendantes, mais au comraire corréldes. Dans un tel cas, une rotation obligue est recommandée
(Pechazur et Pedhazur Schmelkin, 1991).

2 Les normes d’épuration que nous nous fixons sont assez strictes : un item doit avoir une contribution
supérieure 4 0.5 sur un seul facteur, et inférieure & 0,3 sur les autres ; la communalité d’un Hem doir étre
supérieure & 0,4 ou seulement & 0,25 dans le cas d’une échelle unidimensionnelle {0,52) ; enfin I'alpha d’une
échelle doit étre supdrieur A 0,8 (Hair er al., 1995).
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pourquoi aous utiliserons cette méthode d’estimation av cours de notre analyse des donndes sous
EQS5.1.

Pour étudier la qualité des résultats, nous disposons, outre du xz_ et du x2 ajusté {ou

xz /ddl), de grands types d"indicateurs : les indices d’adéquation du modéle aux données recueilies et
les indices de comparaison. Pour le premier type, nous reproduirons les indices les plus
communément employés, a savoir Le GF1 {goodness-of-fir index), V AGFI (adfusted goodness-af-fit
index) et e RMR (roof-mean-squared residuals) : les deux premiers représentent le montant de la
variance et de la covariance expliquée par le modéle et doivent ére le plus proche possible de |,
tandis que le dernier représente la valeur moyenne des résidus du modéle et doit éire le plus proche
possible de 0 (Valette-Florence, 1993). Par atlleurs, i} existe une multitude d'indices de comparaisons
des modéles, certains n’étant pas encore considérés comme fiables ; nous avons suivi les conseils de
Hoyle et Panter et nous nous appuierons done sur le NNFl (non-normed fit index), le CFl
(compararive fit index) et 'IF1 (incremental fit index) powr choisir le meilleur modéle (Hoyle et
Panter, 1995),

Une fois les modéles choisis et leur qualité établie, il est nécessaire de contréler Ia qualité des
échefles de mesure par les indicateurs de fiabilité (degré selon lequel une mesure est exempte
d'erreur et produit par conséquent des résuitats robustes) et de validité {’échelle mesure bien ce
qu’elle est censée mesurer). L'indicateur de fiabilité Je plus wtilisé est Valpha de Cronbach.
Cependant, il existe un indicatenr encore rarement choisi bien qu'il soit adapté aux analyses
confirmatoires : le thoé (Joreskop, 1971). Sa faible utilisation entraine une méconnaissance de ses
propriétés, C'est pourquot, il est recommandé de Vutiliser conjointement & ['alpha (igalens et
Roussel, 1998). Enfin, en ce qui concerne la validité, il faut distinguer entre validité convergente et
validité discriminante. La premitre sera mesurée par les tests t gui consistent & vérifier que le poids
des relations sont statistiquement différentes de zéro, tandis que "on utilisera le test de la variation du

2
¥ pour tester fa seconde.

Soutien syndical percu et instrumentalité syndicale percue. Notre hypothése que le
soutien syndical et les trois faceties de 1'instrumentalité syndicale sont bien distincts (en particulier
soutien syndical / défense et information syndicale) est confirmée par les données. En effet, de tous
les modeles testés (tableau 2), ¢’est celul & quatre facteurs qui obtient les meilleurs résultats des
indices de comparaison qui sont trés bons pour ce medéle (NNFI=0,944 ; CFI=0,957) mais tout juste
bons si I'on confond soutien syndical et défense syndicale (NNFI=0,900 ; CFi=0,921). De méme, les
indices d’adéquation du modéle aux données sont assez bons pour le premier modéle (GFI1=0,879 ;
AGF1=0,826 ; RMR~0,057) mais vraiment médiocres pour le second (GFI=0,845; AGF1=0,784 .
RMR=0,073), La comparaison avec les autres modeles est encore plus en faveur du modéle a quatre
facteurs. Enfin, il faut noter que I'instrumentalité est bien tridimensionnelle : les résultats du test du
modéle & deux facteurs (les trois facettes de Vinstrumentalité sont regroupées) sont mauvais,

Tableau 2

Résultats de Panalyse confirmatoire de 'SP et du SSP (N=149)

2

7
Modele X dai X dd]  ©F!  AGFI RMR NNFI  CFl iFi

4 facteurs(a) 217,594 146 1,49 0,879 0,826 0057 0944 0,957 0,958
3 facteurstt) 281,365 149 1,89 0,845 0,784 0073 0,90 0,921 0923
3 facteursic) 362,361 149 243 0,829 0,766 0,071 0,837 0,872 03875
3 facteurstd) 368,299 149 247 0,788 0700 0,109 0,832 0,868 0,871
2 facteursle) 457,260 152 3,00 0785 6703 0,126 0,771 0817 0,821
1 facteur 571,300 153 3,77 0,921 0,617 6130 0,683 0,745 0,751
modéle nul 1854790 190 9,76

Note © @ = defense et information synaicate, tntitence syndicade sur [z carriére, mbluence syndicale sur
les conditions de travail et soutien syndical ; b = défense et information syndicale et soutien syndical
ensembile ; ¢ = influence syndicale sur la carriere ¢t soutien syndical ensemble ; d = influence syndicale
sur les conditions de travail et soutien syndical ensemble ; e = défense et information syndicale,
influence syndicale sur la carriére et influence syndicale sur les conditiens de travail ensemble




Par ailleurs, la fiabilité des échelles est bonne {o¢ 0,81 ¢t p  0,79). Il faut noter que alpha
est en général sensiblement supérieur au rho. Néanmoins, nous rappelons que nous nous reposons
principalement sur 'alpha pour mesurer la fiabilité, le coefficient rhé n'étant donné ici qu’a titre
d’indication. Quant a leurs validités, convergente {t>5) et divergente (tous les sz sont
significatifs), eltes sont vérifides. Enfin, les trois dimensions de Pinstrumentalité sont faiblement
corrélées entre etles et le soutien syndical est plus corrélé a iinstrumentalité en général qu’avec Pune
de ses dimensions (tableau 3).

Tableaun 3

Corrélations, coefficients de fiabilité et validité convergente de ISP et du SSP (N=149)

Facteur t P 1 2 3 4 5
1. Soutien 5<t<]i 0,84 (0.89)
2. Carriére 9<t<18 0,81 6,34 {4,93)
3. Défense T<t<8 0,79  g20™ g23" (033)
4. Cond, Travail T<t<it 0,84 6,37 624" 821" (08hH
5. Instrumentalité - - 0,45 0,79 0,52 0,72 0,83

Note : Toutes les corrélations sont significatives 2 6,001 sauf " (p<0,01) et b {p<0,05}. Les coefficients
« de Cronbach des échelles sont donnés sur ia diagonale entre parenthéses,

Soutien syndical pergu et implication syndicale. Les résultats montrent clairement que
soutien et implication sont distincts (veir tableau 4). Iis sont mauvais si Ion regroupe tous les items
en un seul facteur, En revanche, ils sont excellents si Pon considére un modele a quatre facteurs
(GFI=0,908 ; RMR=0,026; NNFI=0,953; CFI=0,961) et sensiblement meitleurs que pour les
modeéles avec le regroupement soit du soutien et de la loyauté (GFI=0,857; RMR=0,041;
NNF{=0,910; CFi=(,923}, soit du soutien et de la responsabilité (GF1=0,835; RMR=0,054 ;
NNFI=0,887 ; CFI1=0,903). Enfin, Vimplication est bien tridimensionnelle : les résultats du test du
modéle a deux facteurs (les trois facettes de instrumentalité sont reproupées) sont mauvais.

Tableau 4

Résultats de I’analyse confirmatoire de I'ES et du SSP (N=315)

2 2 .
Modéle X ddi X ddl GFF  AGFl RMR NNFl CFi IF}

4 facteurs{a} 396,212 213 1,86 0,908 0881 0,026 0,953 0,961 0,96]
3 facteurs(b) 574,342 216 2,66 0,857 0,817 0,041 0910 6,923 0,924
3 facteurs{¢} 665,808 216 3,08 0835 0,789 0.054 0,887 0,903 0904
3 facteurs(d) 945,249 216 438 0,758 6,691 6,101 0,816 0,843 0,844
2 facteurs(e) 1104,498 220 502 0,728 0,658 0,150 6,78F 0,810 0,811
1 facteur 1353471 221 6,12 0,692 0,615 0,064 0,721 0,756 0,758
modele nul 4901,261 253 19,37

Note : & = loyaule syndicale, Tesponsabiiie envers 16 Syngical, volonte de oravaifer pour Je syndical et
soutien syndical ; b = loyauté syndicaie et soutien syndical ensemble ; ¢ = responsabilité envers le
syndicat et soutien syndical ensemble ; d = volonté de travailler pour le syndical el soutien syndical
ensemble ; ¢ = Joyauté syndicale, responsabilité envers e syndicar et vofumé de travailler pour le
syndicat ensemble .

Par ailleurs, lu fiabilité¢ des échelies est bonne (ot 0.8 et p 0,77). On peut & nouveau
remarquer que I'alpha est toujours trés sensiblement supérieur an rhd, mais ce dernier n’est fourni
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qu'a titre d’indication. Quant 4 leurs validités, convergente (t > 6) et divergente (lous les sz SO
significatifs), elfes sont vérifiées. Enfin, les trois dimensions de 'instrumentalité sont falblemeni
corrélées entre elles et le soutien syndical est plus corrélé a Vinstrumentalité en général qu'avec Fune
de ses dimensions (tableau 5.

Tableau 5

Corrélations, coefficients de fiabilité et validité convergente de F'IS et du SSP (N=315)

Facteur t P I P 3 4 5
I, Soutien 10<t<15 0,86  (0.90)
2. Lovauté I3<¢<18 0,83 0,63 {0,88)
3. Responsabilité 6<t<i6 0,77 0,48 0,54 (0,81)
4, Travail <22 0,83 0,38 0,56 0,59 {0,91)
5, Implication - . 0,56 0,84 0,80 0,88 {0,91)

Hgie . Toules ks COITEIations sont signiicalives 3 0,001, L€5 COBITICIEnts G d¢ Lronbach oes echelles
sont donnés.sur fa diagonale entre parenthéses,

CONCLUSION

L’ objccttf de cette étude était de montrer que la théorie de I"échange est un cadre théarique
fécond pour I*étude de Ia relation adhérent-syndicat. En vue de cette apphication, il éait nécessaire de
développer un instrument de mesure plus fin pour Uinstrumentalité syndicale, et d’adapter celui du
souticn syndical percu. Méme si d’autres études sont souhaitables, if ressort de I'étude que ces
instruments, ainsi que ceui de I’implication syndicale, sont fiables et valides. Ainsi I'implication
syndicale, I'instrumentalité syndicale pergue et e soutien syndical pergu sont-ils bien des concepts
distincts. Par ailleurs, nous avons pu vérifier Pexistence de liens que nous postulions sur la base du
méme cadre théorique. Le soutien est fortement lié 4 la loyauté syndicale et, dans une mesure
moindre mais non négligeable, & la responsabilité envers le syndicat. Quant & Vinstrumentalité
syndicale, elle est essentiellement lide 3 la Joyauté syndicale.

Cela nous conduit 4 V'une des limites de 1'étude : la distinction des trois concepis pris
ensemble n'a pas ¢té iestée, faute d’avoir pu administrer la totalité du questionnaire 4 un nombre
suffisant d’adhérents. Cependant, il nous semble que le principal probléme relevait essentiellement
du concept de soutien syndical pergu. C’est en effet V'introduction de ce concept qui permet de tirer
tout son profit de la théorie de 'échange. Compte tenu de nos contraintes, il était donc primordiat
d’éprouver la distinction entre d'une part le soutien syndical et I'implication syndicale, et d’autre part
le soutien syndical et Pinstrumentalité syndicale, la distinction instrumentalité syndicale et
implication syndicale ayant déja fait 'objet de multiples études. 1 serait pour autant intéressant de
tester celle-ci avece le nouvel instrument de mesure que nous avons développé.

La principale limite de notre étude réside dans le faible taux de réponse aux questionnaires.
Méme si, rappelons-le, un taux de 20% est en général la norme pour ce type d’étude, il faut avoir
conscience que les réponses proviennent alors d’adhérents dont le niveau d‘lmphcat:on est
généralement important. Il y a donc un risque de voir fes militants (adhérents ayamt des
responsabilités syndicales) répondre plus massivement que les adhérents de base. Néanmoins, on ne
constate pas de sur-représentation des militants dans les sections du commerce ou de la métallurgie
{les militants représentent entre 60% et 75% des répondants, ce qui refléte la composition des
sections qui sont de taille réduite). En revanche, on observe une légére sur-représentation des
militants dans les réponses du secteur bancaire qui conesponéent 4 deux sections de taitle lmpnrtame
{les militants représentent 40% des répondants contre environ un tiers des adhérents). La majorité des
sections n’ayant pas & leur disposition Jes données démographiques concernant leurs adhérents, il est
difficile d’établir la qualité représentative de nos échantillons. Toutefois, en dehors du rapport
militants / adhérents, on peut également noter que les adhérents récents (adhésion remontant au plus 4
deux ans) représentent environ 20% des répondants, ce qui correspond aux taux fournis par les
syndicats avant Penquéte.
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Notre étude n’est qu'une premiére tentative d’appliquer le cadre de la théorie de P’échange &
"éiude de la relation adhérent-syndicat. 1§ serait intéressant de tester plus en profondeur les liens
entre les concepts, autrement que par de simples corrélations. Par ailleurs, I’étude de I"implication
syndicale ne saurait étre un but en soi. Si I'intérét des organisations {syndicats comme entreprise) est
d’avoir des membres ayant un haut nivear d’implication, il est plus essentiel encore pour elles que
cette attitude se transforme en comportement. Ainsi, notre étude ne représente qu’une étape dans la
meilleure appréhension de la participation des adhérents a la vie syndicale, question cructale pour les
organisations syndicales frangaises,
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ANNEXE

Tahlean 6 : Structure factorielie de I'IS aprés rotation obligue (N=1649)

item a F1 F2 F3
Intituté
Loyauté 2 2 vaul vrament [c coup & &re synciguele) 0,630 0,858
Loyauté 3 I"ai &té bien inspiré(e) d'adhérer au syndicat 0,647 0813
Loyauté 4 Je suis fier(e) dappartenic au syndicat 0,637 0,741

Loyawié 6 A partit de ce que je sais aujourd’hui et de ce que je crois 0,398 0,72
pouvoir espérer 4 [avenir, j'ai Pintention de rester
adhérent{e) au syndical

Loyauté ] A mes colldgues de :rava;l Jc dis gue ie syndmat est ung 0,590 0,640
exeellente org n & lagueHe if est bon d"adh

Lovawé 5 Laction du syndicat ¢st une bonnc iHustration de ce que Jes 0,559 0.634
personnes “qui y croient” peuvent faire

Respons 4 Chagque adhérent doit souwtenir et aider un salari¢ dans  0.693 0,837
"expression de ses revendications

Respons 2 Chaque adhérent doit rester 4 )'deoute de toute information 0,729 0,306

eeaptible d'inté 1a section syndi
Respons 3 o ust la respy o . fid de chaque adborent de veiter & ce 0,634 0,800

Lateats respectent ef fassent Tespecter les

que les augres
accords signés

Respons | Chague adhérent doit accepler de prendre Je temps et le 0,654 0,762
risque de soutenir Jes doléances du personnel

Val-trav 3 Si le syndicst me le demandait, j'accepterais d’éwe (,82% 0,921
candidat(e} 4 des Elections do délégué db personnel

Vol-trav 4 Si le syndicat me le demandait, j'accepterais d’ére 0,757 0,888
candidat{e) & des élections auprés du CE

Vol-rav 2 5t on me le demardait. jlaccepterais des responsabilitds & 0,713 1,730
I'intérisur de 'organisation syndicale (section, syndicat,
union focale. ete.)

Vol-trav | e suis prét(e) & consacrer une grande partic de mon emps  0.684 0,1
4 Ja réussite du syndicat

Val. propre 5325 2224 1,399

(%var) 380% 159% 114%

{Zacumulé) 380% 33.9%  65.3%

NGle - Ponr phas de NSiBiliie. 163 CONtITOUIONS TACtOIEIEs [HICrIeuTes a i3 ne Sont Pas menonness.

Tableau 7 ; Coarrélations et coefficients de fiabilité de I'IS (N=160}

Facteur Nbitems t 2 3 4
1. Implication 14 (0,86)
2. Loyauté ] 0,82 €0,84)
3. Responsabilité 4 0,59 0,28 (0.81)
4. Travail 4 0.83 0,54 0,23 (0,86

Note : Toutes les corrélations sont significatives 2 .00F. Les caelticients OF 0¢ Cronbach 9es Scheiles sont doRnes
sur 1a diagonale entre parenthéscs.
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Tableau 8 : Structure factoricHe du SSP (N=163)

item Y Fi
Eutitelé t

S5PY - Sesolice de Ta SaTisTaclion gencrate an travell {(CaNGTEons de travail, BRVITONREmEnt, B} 0705 G40
SSP6  Se soucie vealment de mes bonnes conditions de travail 0,703 0.839
SSP3  Tiendrait compte de mes revendications 0,690 0,830
S8p2 Tient fortement compte de mes valeurs et de mes objectifs 6,670 0,819
Ssp7 Est disposé 4 faire son maximum pour gue je puisse travaitier au mieux de mes capacitds 0621 0.78%
SSP5  M'apporte son aide quand j'ai un probléme 0,587 0,767
558 Est disposé & m'aider quand j"ai besoin d'une service particulier 0.548 0,740
SSP ¥ Attache de fa valeur 3 ma panticipation 4 sen bon fanctionnement 0427 0,653
8SP4  Tiend compte de mes iméréts quand il prend des décisions qui concernent tous les salarids 0,333 0,577
SSP 10 Se soucie de mes opinions 2116 0.420
Val. pr. 6,460
(Yvar) 64.6%

T TequesTionnaire o5t préceas 06 12 Tormule "6 SyREst QonT o surs Tempre T
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Tableau 9 : Structure factorielle de ISP aprés rotation oblique (N=122)

Tiem - A Fl F2 F3
ntitule?
Condirav ¥ "Amdliorer d¢ mon £nvironnement de travail 0,603 URTZ
Cond-trav 2 Obtenir [a diminution de la pénibilité de mon travail 0.646 0,798
Cond-trav 5 Faire respecter les régles d*hygine et de sécurité 0132 07718
-€ond-trav-3-—Obtenit plus de-moyens matériels pour effectuer mon travait $490 0,711
Cond-trav 1 Faire réspecter mes horaires de teavail 0,487 0.654
Défense 4 Faire respecter et appliguer les réglements négocids (1643 0,641 0,304
(convention collective ou convention d 'entreprise)
Diéfense 2 Obtenir des  renseignements  sur  ['entreprise (résubiats, 0,677 0473 0,459
Jonctionnement, erc,)
Carriére 2 Bénélicier d’une prime 0,927 -0,983
Carrigre 1 Obtenir une promotion 0,909 -0,974
Carrigre 4 Bénéficier d"une augmentation de sataire 0,502 0,872
Caritre 3 Obtenir une mutation ou un changement de poste 0,736 B804
Défense 3 fire défendu (risque de sanction, de licenciement, etc.) 0,843 4,933
Diéfense 1 Obtenir des renscipnements concernant mes droils et mes 0,790 9,847

devoirs en tant gue salarid

Dréfense 5 Résoudre wune refation conflictuelle avec ma  hiérarchie 0.503 0,690
{relégation & des taches ingrates, conflit de personnes.
pressions morales, vexations, brimades, #ic.)

val. pr, Co5220 23019 1860
(%evar) 37.3% 193%  133%
(Zcumulé) 373%  566% 699%

WGiE . Pour plus a2 HSIbiNIE, 165 contribunans factonaliss mieremes U1 e T Pas mentionnges. 1 1

guestionnaire est précéds de la formule “Le syndicat dont je suis membre peut m*aider 4

Tableau 10 : Corrélations et caefficients de fiabitité de ISP {N=122}

Facteur Nb items 1 2 3 4
1. Instrumentalitd 1z wES
2. Carrigre 4 0,79 (0,933
3. Défense 3 0,52 o {0.82)
4. Conditions de travail 5 0,73 022" 026" (0.86)

Nate ; Toutes les corréiatians sont significalives 8 0,001 saal ~ (p<G.01) et (p<0.05). Les coeflicients O de
Cronbach des échetles sont donnés sur in diagonale tntre parenthé
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