Implication et participation syndicale

Une gestion au risque de I'éclatement

“Les socivlogues industriels confrontés au prestige des psychologues
sociaux risquent de perdre le moral”, Georges C. HOMANS (1949)

Jaeques IGALENS et Jean-Pierre NEVEU

Lors d’un collogque tenu & VUniversité Laval & Québec en juin 1994, une quarantaine de
spécialistes ont dressé I'état des connaissances et particuliérement des recherches dans te domaine des
relations industrielles (Murray ef af., 1996).

It est intéressant de remarquer gu’aucune communication ne fait référence a la psychologic et
qu'en tant qu'individu-zcteur, le syndiqué est absent des débats. La premiére remarque §'impose
d'autant plus que de nombreux auteurs font le point sur Fensemble des communautés qui constituent le
champ académique des relations professionnefles. Caire (1996) notamment analyse les * forces et
faiblesses de Vapproche francaise des relations industrielles ” et distingue “les sociologues qui
§’intéressent prioritairement aux acteurs, au contexte et 4 I'idéologic ; les juristes aux régles et les
économistes aux processus, aux modes d'élaboration de ces régles et aux types de reiations de travail
qui en résultent ”. Point d’apports des psychologues dans son exposé ni dans les articles des autres
participants.

La seconde remarque mériterait d'étre plus nuancéc car on sait bien gue le droit du travail ou la
micro-économic s'intéressent au premier chef & I'individe. Mais Iimpression demeure dés que T'on
aborde te champ des relations professionnelles que Pindividu disparait totalement derniére le collectif.
Pourtant, les organisateurs du collogue définissent le syntagme “ relations industriclles ” & partir des
= relations coliectives et individuelles qui s'établissent & Poccasion du travail 7 (Morin et Murray,
1996). On chercherait cependant en vain dans les actes du collogue la trace des relations
syndiqué/syndicat.

Ces deux remargues sont & rapprocher d’une hypothése avancée par de nombreux contributeurs
lors de ce colloque selon faguelle fes progrés de Ia Gestion des Ressources Humaines et notamment
I'amélioration de la relation salarié/entreprise pourrait ftre I'une des causes du déclin syndical
(Tchobanian, 1996, Guérin et Wils, 1996, Larouche, 1996}, Concernant la GRH aucun auteur ne
pourrait soutenir que cette discipline ne s'abreuve constamment aux sources vives des recherches en
psychologie {Igalens, 1996). En d'autres termes, on pourrait en cffet relever un paradoxe entre une
GRH soucieuse de 'individu, faisant appel aux connaissances les plus récentes de la psychologie
individuelle (notamment la psychologie cognitive} ¢t les relations professionnelles qui semblent 8’y
refuser de peur de  psychologiser " ou * d"individualiser ™ ce qui, par nature, reléverait uniquement des
disciplines juridique, économique et sociologique et dont Pacteur individuct serait banni au profit de
’acteur collectif.
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La nature de la relation syndiqué/syndicat a déja fait I"objet de nombreux travany, notamment
selon une probiématigue sociologique. Ici, Pangle d’approche étant de nature gestionnaire, les enjeux
soulevés sont autres. [ls mettent en lumiére Ia nature duale de 'ensemble syndical, 4 la fois organisme
et institution. Le premier, illustrant la complexité des échanges entre les composantes internes, le second
replagant les Jogiques d’acteurs par rapport aux contingences sociétales. Le probléme du déclin syndical
peut dés lors étre envisagé en fonction d’un éclatement des valeurs et des motivations des syndiqués
eux-mémes. L'hypothése de cette remise en cause constitue la base d’une interrogation de fond
concernant la notion d'implication syndicale, et dont la justesse est ici soumise au test de {a validation
esnpirique,

1. LIMPLIGATION SYNDICALE

La nature de i"implication syndicale a donnée lieu & une variété de modélisations qui témoigne
de la complexité du sujet. Dans un effort de rationalisation, Klandermans (1986) propasa une taxinomie
des divers types d’approches abordant fa notion d’implication syndicale. I reconnait ainsi trois type
principaux de modsfes théoriques fondamentaux: ceux de la frustration-aggression, du choix rationnel,
et enfin de I'interactionisme.

Fondé sur la théorie de I'échange social, le modéle frustration-aggression postule fa perception
d’une dissonance copnitive qui motive le salarié & rechercher, ou & restaurer, une situation & équilibre
psychelogique dans sa relation avec V'employeut. Appliqué aux syndicats, ce modéle tente dexpliquer
certains comportements disfonctionnels tels que la non-présence aux réunions, le turnover des adhésions
ou bien le non-paiement des cotisations. Les théories du choix rationnel partent d’une analyse de type
colt/béndfice o Iindividu évalue de Fagon calculée la relativité des avantages liés & son adhésion. On
considére ainsi Pimplication syndicale en terme d’instrumentalité dans la mesure ou elle revient & une
comparaison entr¢ certains sacrifices et certains avantages. Cette approche théorique renvoic au rdle
traditionnel des syndicats dans les pays anglo-saxons : des organisations considérées d’un point de vue
atilitariste, guidées pat la notion dintését mis en avant durant le processus parfois hautement formalisé
de la négociation collective {Kochan, 1980; Freeman et Medoff, 1984). Le modéle du choix rationnel
fonde P"explication du fameux paradoxe de Olsen (Olson, 1971). Toujours selon Kiandermans (1986),
une troisieme voie expliquant le phénoméne d’implication syndicale est celle de fa théorie
interactionniste, Iei, I"implication serait Ia conséquence d’un jeu social entre des réseaux structurés ila
fois 4 Pextéricur et & Vintérieur de I'entreprise. Le depré de conscience ouvriére, ou plus généralement
de conscience de classe (Touraine, 1966) peuvent ainsi illustrer la nature et Pimportance de réseaux
externes. Inversement, la culture ou Phistoire des relations professionnelles propres a ’entreprise sont
des témoins de réseaux internes constitués.

“Tout comme Klaudermans, d’autres chercheurs ont développé d'autres cadres conceptuels
comme ceux reliant I"implication syndicale 2 la notion d'insatisfaction (Fullagar et Barling, 1987) et de
retrait organisationnel par expression comportementale (“voice”) du meécontentement {Freeman et
Medoff, 1984).

Afin de mettre 4 Pépreuve V'idée d’implication syndicale, un certain nombre de méthodologies
ont été mises en place. Ainsi, partant des recherches sur i notion plus géndrale d’implication
organisationnelle, Gordon ef al. (1980) Gablirent une premiére mesure. 5'appuyant sur Ia théorie de
$échange social, 1'implication syndicale apparait alors sous la forme d'un construit multidimensionnel
rassernblant quatre facteurs © la loyauté syndicale, Ie sentiment de responsabilité envers le syndicat, la
volonté de travailler pour ¢ syndieat, enfin fa croyance dans 1'idée méme do syndicalisme. La plupant
des recherches ultérieures ont fait usage du questionnaire mis en place par Gordon, instituant comtne
référence pour toute investigation empirique. Cependant, un débat s'engagea peu & peu, relatif au
nombre d'items et de facteurs devant 8ire pris en compte. Certains chercheurs ont soutenu et validé la
version originale du questionnaire de quatre facteurs sur 48 items (Fullagar, 1986; Ladd er ai, 1982,
Tetrick ef al., 1989; Thacker ef al., 1989), tandis que d’autres ont ainsi proné des formats réduits &
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trois, voire deux facteurs (Friedman et Harvey, 1986; Klandermans, 1989; Kelloway ef al., 1992, Ng
1989; Meltor, 1990).

L'objet de cette étude est de tester la notion d'implication syndicale telle qu'elle 2 pu étre
présentée par Kelloway et al. (1992), a la lumiére de la théorie de I'action raisonée (Fishbein et Ajzen,
1975; Ajzen et Fishbein, 1980).

1.1. Action raisonnée et implication syndicale

Kelloway et ses cotlaborateurs (1992) ont mis au point une échelle en I3 items validant une
solution en trois facteurs de Iimplication syndicals: loyauté, sens de la responsabilité et volonté de
travailler pour le syndicat. Notre principale hypothése est que Jes facteurs de Kelloway correspondent
aux divers antécédents psychologiques du comportement identifiés par la théorie de *action raisonnée.

Le principe de base de la théorie de 'action raisonnée soutiemt qu’un comportement est
conditionné par des attitudes antécédentes. Ces déterminants sont les attitudes personnelles développées
envers I'acte envisagé et un ensemble de normes subjectives. Leur impact sur le comportement est fui-
méme modulé par un stade conatif repéré sous Ia forme d’une intention.

Appliquée au modéle de Kelloway, I'attitude envers 'action équivaudrait ainsi au facteur de
loyauté envers le syndicat, les normes subjectives 4 la responsabilisation et Fintention de comportement
& la volonté de travailler pour le syndicat. Des études ont ainsi sugpéré que cette approche serait
compatible avec la théorie rationnaliste wébérienne d’action sociale, le facteur de loyauté syndicale
correspondant & la notion de rationalité instrumentale, celui de responsabilisation 3 celle de rationalité
morale (fondée sur ia "valeur®) {Sverke et Abrahamsson, 1993; Sverke et Kuruvilla, 1995).

1.2 L'implication attitudinale envers le syndicat

Pour Weber, la rationalité instrumentale représeite un important déterminant de 1'activité
sociale: "Agit de fagon rationnelle en finalité (zweckrational) celui qui oriente son activité d’aprés ses
fins, moyens et conséquences subsidiaires et qui confrenre en méme temps rationneliement les moyens
et la fin, la fin et les conséquences subsidiaires et enfin les diverses fins possibles entre elles” (Weber,
1995: 57). La théoric de I'action raisonnée intégre cette attitude a Vintérieur d'un déterminant personnel
de base qui correspond & une évaiuation positive ou négative envers Pacte & effectuer, en incluant des
attitudes fondées sur une analyse colit-bénéfice, le facteur de loyauté tel que présenté par Kelloway
paraft compatible avec 'approche de Weber,

1.3. Limplication normative envers le syndicat

Reprenant la définition de Weber, "l'activité rationnelle en valeur {wertrational) consiste
toujours {...) en une activité conforme a des “impératifs” ou & des “exigences™ dont I"agent croit qu’ils
Iui sont imposés” (Weber, 1995 : 56). La théorie de 'action raisonnée a insisté sur le role joué par le
regard des autres, kant les normes subjectives a ce que des référents congus comme imporfants pensent
qu’un sujet doit faire. Dans ce cadre, les études s intéressent aux opinions des colépues de travail, des
amis, de la famille, 4 la mesure dans laquelle les personnes valorisent les vues de référents importants
pour faire quelque chose (Kelloway et Barling, 1993; Kuruvilla et Fiorito, 1994). Bien que conforme a
Ia perspective wébérienne, Ja recherche appliguée basée sur la théorie de |'action raisonnée pourrait ire
enrichie en y incluant la notion d’exigences auto-impostes. C’est du moins ce que suggére la théorie de
la focalisation de la conduite normative (Claldini et al, 1991} Celle-ci différencic ks normes
descriptives {la perception de ce qui “est”) des normes d'injonction (la perception de ce qui “doit étre”).
Dans le premier eas, les normes sociales se rapportent & ce qui est fait de fagon courante, subordonnant
ainsi les individus 3 une sorte de Joi &’ imitation (Tarde, 1995). Dans le second cas, les nommes sociales
se réferrent 4 ce qui est socialement sanctionné, impliquant des dynamiques de moralité de groupe.
Ainsi, “alors que les normes descriptives instruisent le comportement, fes normes d'injonction le
corumandent” {Cialdini, et af. 1991: 203-204).
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Selon nous, le facteur “responsabilisation” identifié par Kelloway illustre une forme de norme
d’injonction. Incidemment, nous retrouvons une similitude avec la notion de croyance normative
personnelle originellement proposée par Fishbein (1967). Ainsi, en mettant P'accent sur le sens
d’obligation morale, Pactivité définie par Kelloway correspond au cadre conceptuel qui considére la
croyance pormative personnelle comme caractéristique d'un comportement altruiste, un type de
comportement que I’on est a-priori en droit d’attendre de personnes en situation d’implication syndicale,
bel exemple d’implication morale (Pomazal et Jaccard, 1976).

~

2. UN MODELE CAUSAL DE LA PARTICIPATION SYNDICALE

dlimplication syndicale telle que proposée par Kelloway, nous avons émis 'hypothése d'un modéle
structurel de la participation syndicale (FIGURE I). Un tel modéle postule une relation causale entre les
diverses composantes de I'implication syndicale et le comportement constaté de participation.

@ Participation

Responsabilisation

FIGURE 1 - (Medéle structurel de fa participation syndicale)

La validité du modéle présenté est fonction d'une validation des hypothéses fondamentales qu'il
sous-tend et qui sont au nombre de quatre

H1i: Les résultats descriptifs démontrent la validité inteme du construit dimplication syndicale,

H2: Clest la volonté de travail pour le syndicat {intention) qui prédit le micux le comportement de
patticipation,

H3: La volonté de travail pour le syndicat joue le rdle de variable endogéne latente déterminée par les
variables attitudinales de loyauté et de responsabilisation,

H4: Les variables attitudinales de loyauté et de responsabilisation sont des variables exogénes latentes
ne possédant pas de pouvoir prédictif significatif direct sur le comportement de participation.
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3. METHODOLOGIE

La nature inhabituelle, en France, du sujet abordé nous conduit ici & relater de fagon plus
détaillée que de coutume le contexte méthodologique de cette étude. Les éléments évogués sont
présentés comme autant d’éléments objectifs dont ia connaissance aidera & la compréhension des
résultats obtenus,

3.1. Procédure et échantillon

Tout d'abord, un probléme majeur 4 surmonter fut celui de I'échantilion sur lequel devait porter
'étude. A fa suite d'une démarche exploratoire, un engagement fut pris avec une Union Régionale {(UR)
de "Ouest de la France couvrant un ensemble de 4 départements. La distribution des questionaires
s'est effectuée de fagon indirecte. Elle fut confiée & I'organisation régionale qui, dans un deuxiéme
temps, se chargeait de la diffusion auprés des membres syndiqués, sur 'ensemble des diverses Unions
Départementales. Aprés plusieurs semaines, I'ensemble des questionaires finalement retournés et
utitisables pour "étude fut de 118,

Conjointement a P'analyse de ces premiéres donndes, une seconde démarche a 'échelon national
de la méme confédération syndicale fut entreprise. 11 fut convenu gue l'étude porterait principalement
sur un échantillon-pilote de syndiqués, phatdt que d'embrasser un ensemble plus vaste, et donc plus
difficilement contrélable. De fait, un engagement fut pris avec une Union Départementale (UD) du sud
de Ia France,

Dans un premier temps, i} it convenu de faire passer le questionnaire confectionné par ['équipe
de recherche 2 I'ensemble des syndiqués du département. Le Secrétaire Général de 'UD proposa alors
de s'occuper directement de envoi du document en o joignant & la Lerre mensuelle des adhérents.
Quelgues lignes de présentation/introduction incitaient les lecteurs a remplir le questionnaire ¢t 3 e
renvoyer & I'UD. Le chercheur passait régulicrement & la Bourse du Travail pour collecter les
documents retournés.

Une constatation s'imposa au bout de huit mois © ke nombre de questionnaires retoumés était
trés décevant (une centaine sur un échantillon potentiel d'environ 1800). Le travail de terrain doit donc
reprendre autrement, Au fil des contacts et des entretiens, i s'avére gue la solution initiale de diffusion
des questionnaires n'est pas fa plus adaptée a nos attentes. Auprés des adhérents, Féchelon UD est trop
connoté *hiérarchie syndicale". En fait, le véritable pouvoir (ou au moins, un levier d'action prioritaire)
est entre les mains des divers responsables des syndicats professionnels qui constituent le Syndicat dans
son ensemble.

Ainst une nouvelle phase de sollicitation commence par des rencontres avec les principaux
responsables de branche. A laide de FUD, i est repéré un ensembie de secteurs dont le poids en
adhérents parait suffisamment éiévé pour permetire un taux de retour acceptable. Sont ainst approchés
fcs secteurs suivants: la poste, lindustric mdétaliurgique, fes salariés agricoles, les emplovés
communaux, la santé, enseignement du primaire et du sccondaire. Ce sont les responsables de chaque
filiere syndicale qui s¢ chargent du ramassage des questionnaires (et éventuellement de la relance).

Début Septembre 96, prés de 400 questionnaires sont retournés. Par branche, le nombre de
questionnaires utilisables obtenus est variable © de quelques dizaines a plus de 150,

3.2. Questionnaire

Pour faciliter la lecture ¢t un remplissage correct, fe questionnaire a été délibérément réduit &
25 items. Ce format permettait la réalisation d’un document tenant sur quatre pages, la premiére étant
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réservée 4 une description et & une explication sommaire du projet. Le coeur du questionnaire est
I"échetle en 13 items de Kelloway auquels furent rajoutés deux items supplémentaires spécifiques au
contexte francais. I} s'agit des items 14 et §5, faisant mention respectivement des élections au comité
dentreprise et de celles auprés du comité central d'entreprise (T, ABLEAU 1}. Le fait de modifier un
questionnaire pour Iadapter & un contexte nouveau est une pratique courante dans le domaine de lfa
recherche. Concernant le quastionnaire de Keltoway, nous pouvons ainsi justifier du précédent suédois
{Sverke ot Kuruvilla, 1995},

La variable dépendante de participation est appréciée selon une échelle originale en trois items
(syndiqué sans responsabilité spécifique, syndiqué avec une responsabilité au sein de lentreprise,
syndiqué avec une responsabilité dans Porganisation syndicale). Elle refléte une progression de plus
grande responsabilite fonctionnelle A Pintérieur de {"organisation syndicale.

Le reste des items s¢ référe 4 des données d"ordre démographique (iiéms 162 18), d"anciennété
syndicale {item 19}, d’activité professionnelle (item 20), d’affectation salariée (items 21 ot 22).

4. RESULTATS

4.1. Analyse factorielle exploratoire

Les résultats de l'analyse en composantes principales rendent compte de 69 % de la variance
totale du questionnaire. Le nombre de composants constitutifs du concept d'implication syndicale, tel
qu'évalué par I'échelle de Kelloway est au nombre de trais : 1a loyauté envers le syndicat, le sentiment de
responsabilité (responsabilisation) et la volonté d"action.

Pour expliquer la variance commune, nous présentons les résultats obtenus aprés rotation du
modéle orthogonal (TABLEAU 1). Les procédures de rotation varimax et obliques produisant des
résultats similaires, la seconde fut refenue en raison de la matrice de corrélation inter-facteurs qui
I’accompagne {TABLEAU 2)). Le coefficient d est celui de Cronbach.

TABLEAU 1

Questionnaire d'implication syndicale {rotation oblique)

ITEMS Communalités

Facteur | {LOYAUTE) {(a = 0.38)

1) Je dis & mes collégues de travail que le syndicat est une

bonne organisation & laquelle adhérer 71317
2) Ca vaut vraiment I coup d'étre syndigué 84017
3) Fai été bien inspiré d'adhérer au syndicat 82186

4) A partir de ce que je sais aujourd'hui et que je peux savoir
de demain, 'at Pintentton de rester adhérent au syndicat
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aussi longtemps que je travaillerai dans l'entreprise

5) Le bilan du syndicat est une bonne illustration de co que
des personsnes “qui-y-croient" peuvent faire

6} Je suis fier d'appartenir au syndicat

7} Je suls prét & passer une grande partie de mon temps
a travailler pour la réussite du syndicat

Facteur 2 ( RESPONSABILISATION) (2 =0.82)

8) Tous les adhérents du syndicat doivent prendre le temps

et le risque de soutenir les doléances du personnel

9} C'est le devoir de chague adhérent de rester & J'écoute de

toute information susceptible d'intéresser le syndicat

10) C'est Ja responsabilité de chacun des adhérents de veiller

a ce que les autres adhérents respectent et fassent respecter

fes accords signés -

11) Clest le devoir de chacun des adhérents da syndicat de soutenir
et d'aider un salarié¢ dang l'expression de ses griefs

Facteur 3 (VOLONTE) (a = 0.89)

12) 8i on me le demandait, j'aceepterais des responsabilités
a ['intérieur du syndicat 67931

13) Si le syndicat me le demandait, 'accepterais d'étre
candidat 3 des élections de délégué du personnel

14} 5i le syndicat me le demandait, j'accepterais d'étre
candidat & des élections auprés du comité d'entreprise

15) Si le syndicat me e demandait, §'accepterais d'étre
candidat auprés du comité central dentreprise

7} Je suis prét & passer une grande partie de mon temps
o travailler pour la réussite du syndicat

Fiabilité totale de échelle - 0.9

76196

71740
73493

35269

67815

76429

68515

67355

85314
20600
87977

35269

TABLEAU 2 - Matrice de corrélation des facteurs

FACTEURS 1 2 3
1. Facteur 1| 1.00000

2. Factewr 2 27551 £.00000

3. Facteur 3 -.38641 -.30386 1.00000
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Les items composants chagque facteurs sont identiques & ceux de I'échelle originale proposee
par Kelloway. Une exception, cependant, vient de Pitem 7 ("Je suis prét & passer une grande partie de
mon temps & travailler pour la réussite du syndicar"y dont 'importance des contribution factoriciles
sur deux facteurs distincts (.55 sur fa loyauté et 45 sur la volonté d’action) nous a conduit & I'écarter
de notre analyse, Ue analyse quatitative de contenu semble correspondre & une interprétation duale de
Pitem 7 par nos répondants. Une premiére fagon de le lire est par rapport & la notion de disponibilité
qu’il peut suggérer, un sentiment qui se confond avec la volonté d’action, d’oli une contribution
factorielle importante sur ce dernier facteur. Toutefois, la contribution encore plus forte sur le facteur
de loyauté nous conduit 3 penser que les sujets interropés sont aussi sensibles 4 Iidée de succés, un
résultat positif intriséquement 1ié 4 leur attitude de fidélité envers le syndicat.

La fiabili¢ intemme du questionnaire est démontrée dans la mesure on les ceefficients alpha
obtenus-sont supérieurs 480 (Nunnally, 1978, Cortina, 1993)

4.2. Analyse du modéle d’équation structurelle

Il existe plusieurs logiciels utilisés pour mencr & bien une analyse de modéle d'équation
structuretle (Igalens, Roussel, 1998). Les un interface de grande simplicité et, & Vinverse de LISREL,
Pabsence de programmation préalable produits classiques sont LISREL, EQS et PLS. Pour cette étude,
nous avons choisi un type nouveau appelé AMOS (Arbuckle, 1997). La supériorité de ce logiciel réside
dans sa convivalité que caractérisent.

L'anatyse factorielle exploratoire nous ayant révéié P'émergence d'un construit d'implication
syndicale en trois facteurs, nous soumettons  présent le concept & Fépreuve d'un modéle hypothétique.
Celui-ci (Figure 1), a pour objectif de rendre compte, sur le principe d'un modéle d'action raisonnée, du
cheminement amenant au comportement observé d'implication syndicale. Ainsi, le role de l'intention est
joué par le facteur VOLONTE (variable latente endogéne), tandis que les facteurs LOYAUTE et
RESPONSABILISATION (variables Iatentes exogénes) correspondent aux attitudes explicatives du
modéle d'Ajzen et Fishbein (1980).

tem1 e { ltem 12 l Tiem 13 1 ltem 14 || ltem t5

7
Item 2 63 34 45 50

kil
ftem 4 i

" P ;
ftern 5
.1

Item6 3 -
~A5
{tem & 65 34
83 . o
tem9 [ Responsabilisation Participation
Hem 10 6
ltem 11

FIGURE 2 - Modle causal de Ia participation syndicale
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Les résultats obtenus sont de deux ordres (Figure 2). Unc premicre phase appelée Analyse
Factonielle Confirmatoire (AFC) nous permet de mesurer P'état des reiations entre indicateurs et
variables latentes. Nous remarquons tout d'abord que tous les items présentent des contributions
factorielles satisfaisantes par rapport a chacun de leur construit respectif - Ia contribution la plus faible
de .60 pour Vitem 5 se situant au seuil minimum toléré par Bagozzi ¢t Yi (1988). Le faible coefficient
de covarance (. ]5) entre les deux variables latentes  exopénes (LOYAUTE et
RESPONSABILISATION) établit une bonne discrimination entre les deux construits.

La qualité du modéle est confirmée par les données d'ajustement. Puisqu'il n'existe pas de
mesure unigue pour ce type danalyse, nous avons fait appel 4 un ensemble d'indices le plus souvent
utilisés (TABLEAU 3).

TABLEAU 3 - Indices d'ajustement

ie CIMIN/DF est un paramétre évalué sous AMOS qgui représente le Chi-deux rapporté aux
degrés de liberté. Le résultat obtenu est satisfaisant dans la mesure ou il est bien inféreiur 3 la valeur
maximum acceplable de 0.5 (Arbuckle, 1997: 555). De méme, la valeur des autres indices d'ajustement
du modéle présente des résultats tout-a-fait satisfaisants puisqu'ils se situent & des niveaux se
vapprochant de 1 (GFI & .91, AGFI a 0.88, CFI 2 0.91). Demier indice d'évaluation, le RMR (racine
carrée du carré moyen des résidusjreprésente une mesure d'ajustement du modéle (part d'inexpliqué) en
indiquant limportance des termes derreur. La régle empirique voulant qu'un RMR correct se
rapproche le plus possible de ka valeur 0, valeur obtenue ici de 0.07 est trés satisfaisante.

Enfin, le modéle de cheminement {FIGURE 2) nous renseigne au sujet de 'analyse causale. Les
estimations reportées sont non-standardisées. Les cocffients de régressions exprimés sont significatifs 4
P <0.05 en regard d'un C.R. (formulation du ¢t de Student sous AMOS) obligatoirement supéricur 4
1.662 (TABLEAU 4). Les résultats obtenus valident ainsi {hypothése initiale de recherche en
démontrant Fantécédence directe de la variable VOLONTE par rapport i Ia variable observée de
comportemnt {participation syndicale).

TABLEAU 4 - Estimations de Fanalyse structurelle
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5. DISCUSSION

La mesure comportementale de I’implication syndicale est effectude & partir des niveaux de
participation; tous les répondants étant syndiqués, quatre niveaux ont été identifies:

- sans participation ni au niveau de entreprise, ni A celui du syndicat

- avec participation dans I'entreprise (délégné syndical, délégué du personnel, membre du CE ou du
CCE, etc)

- avec participation dans le syndicat (union locale, fédération ou confédération)

- avec double participation : entreprise et syndicat.

Dans ia mesure of les effectifs syndiqués sont peu €levés, il existe une forte pression-pour que
ceux-ci acceptent des responsabilités dans leur entreprise et dans le syndicat. {I s’agit moins d’une
logique compétitive ou de tournoi {¢lection, nomination) que d’une acceptation qui renvoie & un choix
personnel de consacrer une part plus ou moins importante de ses activités 4 représenter le syndicat ou &
participer & des activités militantes. )

Notre modéle met en évidence une bonne explication de ce choix personnel 3 partir de
Pintention de participer (échelle inversée correspondant aux items 12 & 15) alors que les variables
attitudinales de loyauté et de responsabilisation ne possédent aueun pouvoir causal direct significatif sur
le comportement de participation. Ainsi U'importance de Ia dimension conative de I'implication apparait
nettement; elle traduit vraisemblablement une facette peu étudide jusqu’ici de I'implication syndicale.
Ay clivage traditionnel syndiqué/non syndiqué (non pris en compte dans cette étude) s’ajoute un clivage
entre les syndiqués préts & s'engager concréfement dans Paction militante et/ou représentative et les
syndiqués qui n'en manifeste pas {intention. Une étude qualitative penmettrait d’affiner nos résultats
car il y a vraisemblablement, parmi les syndiqués n’ayant aucune intention de participation, des
nouveaux venus qui attendent avant de s’engager plus avant, des anciens qui rencontrent des obstacles
personnels ou professionnels pour une plus grande participation et des dégus de I'action ou des résultats
de I"action militante.

L’intention de participer est quant a elle expliquée 4 a fois par la loyauté vis-a-vis du syndicat
(.27) et par la responsabilisation (.34); ces deux variables correspondent respectivement 4 une attitude
ptus ou mains favorable au syndicat (foyauté) et A la pression de normes intériorisées par le syndiqué
{responsabilisation),

il existe une laison entre loyauté et responsabilisation {(44) ce qui parait logique dans fa

mesure ofl 1'intériorisation de normes sociales {ce que Pon doit faire pour le syndicat) va de pair avec {e

regard porté sur le syndicat. Mais Pintériorisation des normes read mieux compte de |'intention de

, participation que la loyauté ; ce résultat est intéressant car il renvoie & une conception plus éthique que

catculée de 'adhésion syndicale : le syndicat apparait alors davantage comme une instance du devoir

que comme une instance de pouveir (item 4) ou comme une botne affaire (items 2, 3) -méme 5'il est
aussi cela-.

Enfin, if est intéressant de relever que le fort score d’homogénéité d'échelle de ce que nous
appelons Ja “ loyauté ™ { = . 88) ne provient pas d’une quasi-similarité des items. La loyauté est une
dimension qui est homogéne tout en présentant de nombreuses facettes -

- la fierté d’appantenance (. 71)

-« ['aspect caleulateur (item 2 ;. 77 etitem 3@ . 71)
- Iefficacité du syndicalisme (item 5 : , 59)

= Vimage globale {item 1 : . 73}

- fa volonté de rester syndiqué (item 4).
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La responsabilisation qui traduit Ia dimension normative met en évidence le rdle, c'est-a-dire le
comportement attendu du syndiqué. 1 doit :

- prendre des risques (item 8 : . 63)

- &tre & I'écoute (item 9 : . 83}

- faire respecter les accords (item 10 ; . 78)
- aider les salariés (item 11 : . 69).

L’une des limites de notre émude tient au choix des items de responsabilisation qui trahissent
unc conception plus anglo-saxonne que frangaise du réfe du syndicat notamment quant au respect des
accords signés. Cette échelle serait vraisemblablement améliorée en remplagant cet item par un item
mettant en évidence le rdle du syndicat dans la transformation de la Société, Une limite plus importante
de notre étude provient de notre échantillon mono-syndical. L’éclatement et la diversité du paysage
syndical frangais ne permet pas de généraliser nos résultats & Pensembie des confédérations,

Enfin, il faut mentionner, sans pour autant que nous soyons capables d'en commenter les effets,
que la longue période de collecte de linformation a été ponctude par les gréves du mois de décembre
1995,

CONCLUSION

En quoi Vimportance démontrée de I'intention de participer peut-elle aider les différents acteurs
des relations sociales 7 Deux exemples peuvent I'illustrer, le premier est récurent dés que des conflits
apparaissent, ke second est d’actualité.

En cas de conflit social de nombreux auteurs ont soulighé P'importance de 1a représentativité
réelle des syndicats et de leur capacité & traduire dans les négociations les aspirations des syndiqués. On
notera d'ailleurs qu'une analyse récente fait remonter 'origine du déchin syndical 4 mai 68 et &
Pincapacité des organisations de I"époque A prendre en charge une part importante du vécu des salariés
(DEJOURS, 1998). Cette représentativité réelle, par différence avec la représentativité légale, est
étroitement associée aux intentions de participer des syndiqués et de ceux qui sont susceptibles de le
devenir. En son absence, le risque que court la direction est celui du débordement avec I'apparition de
formes d’action imprévisibles par le biais de coordinations échappant 4 1a régulation syndicale.

Une autre illustration de P'importance de Pintention de participer est fournie par Pactualité ; il
s'agit du « mandatement » prévu au titre 3 de la loi AUBRY concernant les 35 h. Pour signer un
accord, il faut &tre deux, et les syndicats nationaux vont « mandater » un salarié; 'intention du
syndicat qui a servi de base & notre étude est de profiter de cette occasion dc pénétrer dans des
entreprises sans réalité syndicale pour s’implanter durablement. Ainsi, I'intention de participer
deviendra, dans cette démarche, une préoccupation de tout premier plan pour I'organisation syndicale.
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