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Résumé :Les recherches consacrées au comportement orgamisatparaissent désormais s’orienter
vers le questionnement de I'implication multiple termes de profils (Cohen 2003). A I'heure ol le
niveau de compétitivité attendu des entreprisesieequn dialogue social de qualité, il n'est pas
anecdotique pour le directeur des ressources hesiaidte s’interroger sur les attitudes des
syndicalistes et notamment sur les relations pduexister entre leurs implications dans le syndlicat
I'entreprise et la carriere professionnelle. Egiaksible pour ces acteurs particuliers d’étre Uaya
I'égard de I'organisation qui les représente etcités a leur progression de carriere tout en demeur
impligués affectivement dans leur entreprise ? f&dmtions constituent-elles a linverse un jeu a
somme nulle ou, par définition, I'attachement awxnd premiers foyers pénalise inévitablement le
troisieme ? Pour répondre a ces questions, ungsangipologique et une série de tests statistiqgoes
été effectuées sur un échantillon de 1093 salayigdiqués du secteur privé. Les résultats indiquent
que, parmi les salariés syndiqués, les plus imgiagians leur organisation syndicale sont aussi ceux
qui sont le plus impliqués dans leur entrepriselagts leur carriere. Cette triple implication révéle
toutefois une variété de profils qui invite a ladastie managériale.

Mots-clés : Comportement organisationnel - Implication synitica Implication dans la carriere —
Implication organisationnelle
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INTRODUCTION

Les recherches consacrées au comportement organisgtparaissent désormais s’orienter
vers le questionnement de I'implicatfomultiple en termes de profils (Cohen 2003) aprés
avoir été centrées sur la nature (Allen & Meyer 1)99es cibles (Morrow 1983), les
antécédents et les conséquences de I'implicatitioaate (Mathieu & Zajac 1990). Dans le
vaste ensemble des combinaisons de cibles possibletegré de compatibilité entre les
implications dans le syndicat, la carriere profasselle et I'entreprise semble encore
méconnu (Snape &l. 2000, Meyer &al. 2008). La compréhension de ce phénomene social
est pourtant importante au regard des dynamiqugsmationnelles : ces attitudes participent
en effet de la détermination des comportementsaaait si I'on accepte avec Morrow (1993)
que l'entreprise ne constitue plus qu'un foyer dagement parmi d’autres. A I'heure ou le
niveau de compétitivité attendu des entreprisesieegun dialogue social de qualité, il n'est
pas anecdotique pour le directeur des ressouraesihas de s’interroger sur les ressorts
psychologiques des syndicalistes. Est-il possiblgr ges acteurs particuliers d’étre loyaux a
'égard de leur syndicat et attachés a leur prejpesde carriere tout en demeurant impliqués
affectivement dans leur entreprise ? Ces relatonstituent-elles a I'inverse un jeu a somme
nulle ou, par définition, I'attachement aux deuerrers foyers pénalise inévitablement le
troisieme ? Cette interrogation relative a la cotbgdaé des formes d’implications est
essentielle car, comme le remarquent Meyal &2002), si nous accédons aux mécanismes
de médiation alors nous serons mieux armeés pouprdre pourquoi les relations entre les
antécédents de l'implication et ses conséquenads diganisationnelles gu’individuelles
existent.

La définition de ces trois concepts pris individemlent, mais aussi combinés, conduit a
formuler un jeu d’hypotheses (1). Leurs tests pastionnaire auprés d’'un échantillon de
1093 syndicalistes (2.) montrent qu’une triple imgtion dans I'entreprise, le syndicat et la
carriere professionnelle ne constitue pas un cagina, loin s’en faut (3). La variété des
profils sous-jacents a cette attitude compositétentoutefois a la plus grande modestie

managériale (4.).

! La traduction en « implication » des termes arsgigens «'involvement> et de «commitmens a donné lieu

a divers glissements sémantiques dans la rechémaheophone. Si le premier renvoie outre atlantiquene
action, un comportement, le second exprime unwidéi(Gagnon C. &l. 2007). Pour éviter ces confusions, les
notions d’'implication, d’attachement, d’allégearated’engagement seront considérées dans cet attolene
synonymes. Toutes expriment ici une attitude.



| — Genese des hypotheses

Les définitions du concept d’'implication sont noelses dans la littérature. Au niveau le
plus générique, celle proposée par Morrow (198&)kdée dominer selon Cohen (2003) : il

s’agit d’'une attitude qui traduit des sentimenti@ichement, d’identification ou de loyauté a
un foyer. Si I'étude individuelle des trois foyeggii intéressent notre problématique -
I'entreprise, le syndicat et la carriere - permetfiker chacun de ces concepts (1.1), leurs

combinaisons aboutit & formuler un jeu d’hypotheséstives a I'implication multiple (1.2).

I.1 — Notions d’'implications
L’ organizational commitment qui sera dénommeée ici implication dans I'enfippour ne
pas la confondre avec l'implication dans le syndiea d’'abord été conceptualisée sur un
mode affectif, c’est-a-dire en tant que désir, awdiétre étendue a deux autres dimensions
complémentaires par Allen & Meyer (1991) : un basecontinuance commitment et une
obligation —normative commitmentCes deux dernieres composantes ont fait I'obget d
nombreuses controverses (i.e. Cohen 1993, Kal.&997 vs Fischer & Mansell 2009) a
l'inverse de la premiére autour de laquelle un easss semble régner.
La définition la moins critiquée de l'implicationads le syndicat recouvre une attitude de
loyauté et un sentiment de responsabilité a I'égardyndicat, une volonté de déployer des
efforts a son profit et une croyance dans les tutsyndicalisme en général (Gordonak
1980). Les recherches ultérieures dédiées a laspmécde la mesure de ce construit ont
notamment montré que la loyauté syndicale, dimenseémtrale du concept, exprime a la fois
un sentiment de fierté envers le syndicat et depmécité qui la verrait émerger en
contrepartie de l'obtention de bénéfices et de dasfaction des besoins des adhérents
(Barling & al. 1992, Igalens & Neveu 1994).
Troisieme foyer mobilisé ici, la définition de I'plication dans la carriere semble encore
imprécise et instable (Morrow & McElroy 1993). Liligation de maniére interchangeable des
termes de métier, de profession, de vocation atadeere n’'est pas étrangére a ce résultat
(Meyer & al. 1993) : toutes les mesures révelent en effet delsiggmes de contamination
avec les autres (Morrow 1983). Sur cette base, @l888) propose une conception générale a
partir du concept @ccupational commitmengui peut étre vu comme « une suite d’activités
identifiables et spécifiques dans laquelle un imhlivs’engage pour gagner sa vie a un
moment donné (par exemple infirmiere, banquiencgle. Une approche tridimensionnelle
est également suggérée dans les travaux de Cardedé&ian (1994) puis de Farmera

(1995) : lidentification a la réalisation d’'uneroare personnelle cétoie la planification de



carriere déterminée par les besoins et les busbpeels, et la résilience de carrieraastery
motivation -c’'est-a-dire la résistance a l'adversité et awtupleations. Combinés ensemble,
ces trois foyers d’'implication conduisent & fornmula jeu de quatre hypotheses.

[.2 — De lI'implication duale a l'implication multig
Les recherches sur l'implication multiple sont mées. Le croisement du syndicat avec
d’autres foyers d’engagement est rare (Snad. 000) si I'on excepte I'implication duale
etudiée des les années cinquante. L'implicationedtenvoie dans la plupart des travaux aux
deux foyers que sont I'entreprise et le syndicabisTtheses ont été avancées pour expliquer
que le fait d’adhérer a un syndicat augmente dagent’implication syndicale qu’il ne
diminue I'implication dans I'entreprise (Magenawe& 1988). La premiére mobilise la qualité
du climat entre le syndicat et I'entreprise (Angl®erry 1986). En cas de tensions, un état de
dissonance cognitive apparait car « I'ennemi de aran peut difficilement étre mon ami »
(Thacker &al. 1986). Il conduit alors & un engagement unilatdralseconde these tend a
montrer que I'implication duale apparait chez lesspnnes qui congoivent leur situation de
travail de facon monolithique, c’est-a-dire quiriatie a Il'action conjointe des deux
institutions la satisfaction au travail et la gqt@ldes relations collectives (Angle & Perry
1986).A contrarig notamment en cas de frustration agression piofesslle, I'implication
serait unifocale. La troisieme these s’ancre danthéorie de I'échange social (Blau 1964) :
au-dela des difféerences individuelles, il existeuasie tendance générale a se sentir redevable
a I'égard des structures qui ont apporté un souftesenberg &al. 1987). L'implication
duale traduirait donc un sentiment d’obligatioruisiune relation d’échange satisfaisante a la
fois avec le syndicat et I'employeur. Quel que $minodele explicatif finalement retenu, les
méta-analyses internationales publiées (Reed. 994, Bamberger &l. 1999, Johnson &
al. 1999) montrent que la double implication dans tfeprise et dans le syndicat est
davantage la regle que l'exception. Ce constattifdgi la formulation d'une premiere
hypothése :

H1 : les salariés fortement impliqués dans leurdsgat sont également fortement
impliqués dans leur entreprise.
La deuxieme combinaison de foyers d'implicationggs controversée. Elle croise la carriere
et I'entreprise. Dés 1964, Glaser distinguaitdesmopolitansnontrant une forte implication
professionnelle uniquement, déscalscaractérisés par une implication intense seulement
dans I'entreprise, debcal-cosmopolitansrévélant une implication élevée dans les deux

foyers, et enfin desdifferentspeu impliqués. Lefcal-cosmopolitanseraient, pour ce qui



les concerne, confrontés au dilemme auquel forg fas professionnels : leur valeur sur le
marché du travail éroderait leur loyauté a I'emplay et inciterait a la carriere nomade
(Arthur & al. 2005). La présence de ce conflit a conduit de membauteurs a affirmer, au
cours des premieres recherches sur le sujet, tipedibilité entre un fort attachement
concomitant a la carriere et a I'entreprise. Iivanainsi de Gouldner (1957), de Blau (1985),
de Meyer &al. (1993) mais aussi de Morrow pour qui « La meswreahcept d’'implication
dans la carriére présuppose que la fidélité a ntregrise ou a un syndicat est incompatible
avec I'implication dans la carriere personnelld 983 : 490). Une position plus mesurée a par
ailleurs été défendue : Miller & Wager (1971) odans cette veine, soutenu l'idée d'une
possible coexistence quand I'entreprise n'imposelpaoption de comportements contraires
a la déontologie. Un conflit entre la carriere ’ehfreprise existerait seulement quand leurs
valeurs sont incompatibles (Meyer & Allen 1997). €mflit semble étre plus fréquent chez
les professionnels travaillant dans une entreprisen correspondante snencorresponding
organization— a l'image des infirmieres exercant sur un gsiustriel (Lee &al. 2000).
Sheldon (1971), et plus tard Aranya & Ferris (198d¥arson & Bedeian (1994), vont plus
loin encore en montrant que I'enracinement sodidinvestissements de carriere propres a
limplication dans I'entreprise génerent au fil demps des contraintes de sentier. lls
restreignent progressivement la variété des chodemtification et d'implication dans la
carriere et la profession. Au pire, la concurreaote les deux foyers n’existerait donc qu’en
milieu de carriére. Ce lien positif entre implicats dans I'entreprise et dans la carriere a été
par la suite démontré a plusieurs reprises si 8ancroit les méta-analyses réalisées par
Wallace (1993) et Lee &l. (2000). La encore, ces résultats nous conduisdotrauler
'hypothése suivante :

H2 : Les salariés fortement impliqués dans leureprise sont également fortement
impliqués dans leur carriere.
L’implication simultanée dans la carriere professielle et dans le syndicat a fait I'objet d’'un
nombre plus restreint de recherches (Ha#l&005). La relation n’est donc pas encore claire
a I'heure actuelle. Malgré cela, une controversalaire a la précédente peut aisément étre
imaginée. La premiére position aboutit a considépee I'implication dans la carriere est
incompatible avec une implication durable dans arganisation quelle gu’elle soit. Il ny
aurait donc pas de raison a ce que le syndicatppeha cette régle (Morrow 1983). Cette
thése est supportée par le fait que le climat stusenflictuel des relations collectives peut
amener le militant a devoir renoncer a ses amlstida carriere professionnelle. Il en va

notamment ainsi lorsque I'implication syndicale Eekpression d’'une attitude négative a



'égard de I'entreprise (Fuller & Hester 1998). eethése du conflit inter-réles est soutenue
par Colarelli & Bishop (1990). La position rivalenid au contraire a montrer la compatibilité
entre les deux formes d’implication. Plusieurs amgats plaident en sa faveur. En premier
lieu, le syndicalisme permettrait d’acquérir dempeétences, de développer une connaissance
de son entreprise, de s’enrichir d’expériencesimalgs, d’assumer des responsabilités que le
poste de travail ne propose pas. Autant de comgesequi serviront tét ou tard a la
progression dans la carriere professionnelle. A satond niveau, la loi contre les
discriminations limite de fait les actions anti-dicales. Elle préserve les chances de
progression professionnelle et, de ce fait, I'iog@lion dans la carriere. Enfin, la notion de
réciprocité sous-jacente au concept de loyautéissted(Gordon &al. 1980) laisse entrevoir
une possibilité d’entretenir avec le syndicat uglatron instrumentale favorable a I'évolution
professionnelle. L'implication dans le syndicatastedans cette perspective mise au service de
limplication dans la carriere (Bamberger &. 1999). Il constituerait un accélérateur de
carriere en quelque sorte. En conséquence, ursgetr® hypothése peut étre énoncée :

H3 : Les salariés fortement impliqués dans leur syndsmait également fortement
impliqués dans leur carriere professionnelle.
Enfin, la concomitance des trois implications deraeinconnue. Pour ['éclairer, une
guatrieme hypothese exploratoire est formulée :

H4 : Les salariés impliqués dans leur entreprise@lats leur syndicat sont également
fortement impliqués dans leur carriére.

Ensemble, ces quatre hypothéses forment le modiians :

Est-il possible d’étre impliqué a la fois dans I'organisation, le syndicat et sa carriére?

A

Implication organisationnelle

A 4 A 4

Implication dans la carriere Implication dans le syndicat

A
A 4

Figure 1. Les trois formes d’'implications duales tstées

Le test de ces quatre hypotheses implique le regp@t protocole rigoureux.

Il — Méthodes
Le test de ces hypotheses relatives a I'implicatiomointe dans I'entreprise, le syndicat et la
carriere professionnelle a été effectué sur unrédle de 1 093 salariés du secteur privé et

syndiqués. Les traitements statistiques opérédesudonnées ont permis, dans un premier



temps, de valider les échelles de mesure retenuies gans un second, d’analyser les trois

formes d’'implication.

[I.1 — L’échantillon interrogé

Les syndicalistes ont été interrogés via un questive accessible par internet. Tous ont été
contactés par mails envoyés via des relais deinerdes présidents de fédération ou des
secrétaires d’unions régionales. Cette procédudéeicte se justifie par le fait que les
annuaires syndicaux ne sont pas accessibles awd grablic. Cette stratégie présente
linconvénient de rendre impossible le calcul d'teux de réponse. Elle présente en
contrepartie l'avantage de n’enregistrer que dgmnges complétes, l'outil électronique
n'autorisant pas la validation en cas d’omissiom.cburriel, en plus de l'incitation écrite par
le relai de terrain, présentait I'objectif de I'erde — « comprendre comment s’articulent les
relations que les syndicalistes entretiennent &uacentreprise, leur syndicat et leur carriere
professionnelle » - et les auteurs de la recheitlgarantissait 'anonymat et fournissait des
instructions pour le remplissage. Une fois le qoeskire complété et validé par les
syndicalistes, une procédure entierement autongtigiest-a-dire sans aucune opération
manuelle intermédiaire, procédait a I'enregistreitias réponses dans une feuille de calcul.
Au total, les 1 093 syndicalistes salariés du psw@épartissent de la maniére suivante :

Tableau 1. L’appartenance syndicale de I'échantillo
CFE-CGC | CFDT | CGT | CGT-FO | CFTC | UNSA | Solidaires | Autres| Total
Total 501 138 39 122 227 33 13 20 10P3
Pourcentage 45,8 12,6 3,6 11,2 20,8 3]0 1,2 1,8 ,0100

10,2% d’entre eux sont de simples adhérents, 63%tgolaires d’un ou plusieurs mandats
internes a l'entreprise et a 26,8% titulaires din@andat a I'extérieur de I'entreprise au niveau
de l'union départementale ou régionale, de la f&#d#r ou de la confédération. La répartition
par age s’établit de la maniere suivante :

Tableau 2. Pyramide des ages de I'échantillon

Moins de 25 ans| De 25a35ars De 36 a45ans Das6 ans| Plus de55ans Total

Effectifs 15 92 278 460 248 1093

Pourcentage 1,4 8,4 25,4 42,1 22,7 100

Ce sont des hommes pour 69% d’entre eux. 23,2% ke des syndicalistes possédent un
diplome inférieur ou égal au baccalauréat, 66,3%diphdme Bac a bac+5 et 10,5% un

diplébme supérieur & Bac+5. 11,5% ont le statut diews, 29,8% sont employés ou

techniciens, 8,9% ingénieurs, 39,8% cadres et 10&%atre ». Enfin, 7,9% possedent une



ancienneté dans l'entreprise inférieure a cing d#s6% entre six et dix ans, 77,5%

supérieure a dix ans. Toutes ces personnes omd@@otrois échelles de mesure validées.

[I.2 — Les échelles de mesure retenues
Idéalement, le questionnement de I'implication mpldt devrait s’appuyer sur une application
de la conception tridimensionnelle de Meyer & All¢f097) & I'ensemble des foyers
identifiés par Morrow (1983). Ce cahier des chargemble irréaliste dans les faits : il
aboutirait & concevoir un questionnaire dont lagleur risquerait de réduire a un niveau
difficilement acceptable le taux de réponses (Cat#8 :114). Des choix s'imposent donc.
Le niveau d’'implication dans I'entreprise a étélagadans notre recherche a partir des seuls
items relatifs a I'implication affective proposéarpMeyer & al. (1993). Outre les raisons
renvoyant a la nécessaire parcimonie du questimmnks choix d’exclure les dimensions
calculée et normative se justifie d’abord sur uanpinéthodologique : la premiére dimension
fait I'objet de nombreuses critiques du fait dessacture bifactorielle (McGee & Ford 1987).
Comme le notent Meyer &l. (1993) eux-mémes, I'une des sous-dimensions peuatraes
bien constituer un antécédent de l'autre. De ples, tentatives de validation au niveau
international (Charles-Pauvers & Zhong-Ming 20G8)dent compte des difficultés
d’identifier cette implication calculée dans le tmrie francais. Il en va de méme de
limplication normative. Des doutes récurrents sadhis a son sujet du fait des
chevauchements qu’elle révele avec la dimensiacte (i.e. Ko &al. 1997). Meyer &al.
(2002) rapportent que la corrélation entre les deanxstruits est encore plus forte dans les
études menées en dehors des USA (.69/.59). Aueddslaquestions méthodologiques, cette
centration sur I'implication affective s’expliqugaement en termes managériaux quand on
se souvient du nombre de conséquences recherchéesrcglent avec elle (Meyer a&l.
2002). En conséquence, les huit items renvoyaimplication affective, proposés par Meyer
& al. (1993), ont été mobilisés dans notre questionnaire
Dans la recherche académique (Gagnon 2007), I'aafdin syndicale reste encore a I'’heure
actuelle le plus souvent mesurée par I'échelle ded@ & al. (1980) a laquelle il a été fait
référence ci-dessus. Des quatre dimensions preciéleyauté syndicale, responsabilité a
I'égard du syndicat, volonté de déployer des effarson profit et croyance dans les buts du
syndicalisme en général —, seuls les seize iteradifsea la loyauté syndicale ont été
finalement retenus. Plusieurs raisons a cela,daren le quatriéme facteur - la croyance dans
le syndicalisme en général — révélait, en prenimger, lun score de fiabilité trés faible dans les

travaux fondateurs de Gordon &. (1980). Méme réduite a trois facteurs (Kellowaya



1992) puis a deux (Friedman & Harvey 1986, Klanders1989, Sverke & Kuruvilla 1995),
rien ne permet ensuite d’exclure I'existence dati@hs de causalité internes en I'état actuel
des connaissances (Tetrickas. 1989, Thacker &l. 1990). Certaines dimensions renvoient
en effet a une attitude tandis que d’autres révé&lea comportements. Pour éviter ce risque
d’artefact, nous avons fait le choix de ne retepilune mesure spécifique de la loyauté
syndicale conformément aux travaux de Fields & Kka¢1986) et aux préconisations de
Cohen (2003). Des quatre facteurs, il est celui rgprésentait la plus grande part de la
variance expliquée dans I'étude de Gordoal&1980). L’échelle retenue est donc composée
des huit items consacrés a la fierté d’appartenahckes huit items dédiés a la réciprocite.
Dans un cas comme dans l'autre, il s’agit bien d’attitude.

Le choix d’'une mesure de I'implication dans la &g est, pour sa part, moins problématique
dans la mesure ou peu de propositions ont été féaawa ce sujet. L’échelle de Carson &
Bedeian (1994) en douze items a été mobilisée dar adfre de meilleures garanties
statistiqgues que celle de Blau (1988). Les traigettisions présentées dans la partie théorique
sont évaluées grace a quatre items chacune.

Pour ces trois échelles de Likert, toutes les quesie nécessitant ont été réécrites dans une
direction positive de facon a ce que les scoregsleefletent les plus fortes implications : de
1 « pas du tout d’accord » a 5 « tout a fait d@adc»>. Cette option évite I'effet perturbateur
des items négatifs (Kelloway &l. 1992). A ces trois échelles ont été ajoutées \smjmbles

de contréle : la confédération a laquelle 'adhéest affilié, les mandats occupés, I'age, le
niveau de formation, le statut professionnel, lianoeté dans I'entreprise et le sexe. Un pré-
test qualitatif a été réalisé auprés de cinq swhidies pour s’assurer de la compréhension des
guestions. Un autre quantitatif a été effectué emiples trente-neuf premiers syndicalistes du
secteur privé a avoir répondu pour s’assurer dealaité, de la dimensionnalité et de
'absence de redondance entre les items. Ces pesmi@ponses n'ont pas été incluses dans

les traitements statistiques ultérieurs. Le quantdire a ensuite été largement diffusé.

I1.3 — Les traitements statistiques opérés
Le plan de traitement statistique a débuté paresh de dimensionnalité et de fiabilité des
trois échelles de mesure mobilisées sur I'échantitbtal. Pour ce faire, trois analyses en
composantes principales (ACP) systématiquemenmgeagnées d’une rotation Varimax ont
été réalisées, grace au logiciel STATAndépendamment I'une de I'autre. Un score faetori
minimum de 0,5 a servi de repéere pour considérénngiiem constitue une partie d’'un

facteur.
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La loyauté syndicale fait apparaitre deux dimersiyres épuration de quatre items, la fierté
d’appartenance se distinguant de la rétributiortteCéualité correspond bien a la logique
originelle de I'échelle en termes de fierté d’appaance et de réciprocité (Gordonat
1980f. L'implication affective dans I'entreprise a pousa part confirmé son
unidimensionnalité avec un indice de fiabilité téevé (alpha=0,92). Enfin, I'implication
dans la carriere a témoigné de sa tridimensiodpatbmme attendu, aprés épuration d’'un
item. Les alphas de Cronbach calculés aprés épnrdés items traduisent quant a eux des
fiabilités remarquables sur I'échantillon total pdes échelles a cing degrés seulement :

Tableau 3. Fiabilité des trois échelles de mesures

Implication Implication dans | Implication dans la

syndicale I'entreprise carriere
Corrélation moyenne entre éléments 0.376 0.580 50.40
Alpha de Cronbach 0.840 0.917 0.882

Pour s’assurer de l'absence d'effet de contaminatitune réponse sur l'autre et de
lindépendance des facteurs entre eux, une ACRyumiavec rotation Varimax, a également
été réalisée sur tous les items des trois échdiesnesure mobilisées. Les six facteurs
apparaissent clairement: deux pour la loyauté isglg] un pour limplication dans
I'organisation et trois pour la carriére. Il estpontant de noter que chacune des variables
actives n’est associée qu’a un seul axe si 'ojuge par les coefficients supérieurs a 0,5. Le
systeme ainsi formé restitue 66 % de la variantaetau phénomene étudié. Il est possible
d’en conclure gue les axes sont clairement indéu@sdes uns des autres et donc que chaque
implication peut étre mesurée de facon fiable tirttite des autres formes.

La qualité de I'instrument de mesure étant vérjfledest des hypothéses a pu débuter. Nous
avons, pour cela, adopté plusieurs procéduresagsifitation (cf. encadré 1) afin de tester la
présence des groupes de salariés doublement iraplid@ns leur syndicat et leur entreprise
(H1), dans leur entreprise et dans leur carrie@),(Hans leur syndicat et leur carriere (H3) et

conjointement impliqués dans leur syndicat, leuriéee et leur entreprise (H4).

Encadré 1. La procédure de classification adoptée

Lorsque les données sont relativement nombreusetjsdtion successive de plusieurs procédures| de
classification est requise. Il s'agit de détermjnieut d’abord, le nombrkde classes a 'aide d’'une classificatipn
ascendante hiérarchique exécutée sur les barysetié® classes d’une classification par nuées dynesii
Cette premiére classification recherche un nombboérairement important de classes (£ff10de I'effectif de
départ). La distance euclidienne au carré estéélipour calculer les ressemblances entre lesidngiet la
perte d’inertie minimale est utilisée pour calculécart entre deux sous-ensembles (critére de Yard

2 Les résultats détaillés des tests de dimensidaretide fiabilité des échelles sont disponiblesiemande
aupres des auteurs.
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La représentation de I'arbre de classificationlesipurs indices statistiques (Pseudo-F et PsedfdpeFmettent
de déterminer le nombre de classes retenues. imddterminée le nombre de classes de la parfitiate, on
effectue a nouveau une classification par nuéeardiques.

A linstar de Sverke et Sjoberg (1994), la robustede nos classifications par nuées dynamiques @ééfiée
en comparant les regroupements obtenus par ctadiifi avec ceux obtenus a l'aide des moyennes, des
médianes et du point central des échelles. Leoupgments s'averent trés proches quelle que saiéthode
utilisée.

lll — Résultats

[11.1 — Implication syndicale et implication dansrtreprise
Une premiere classification a été réalisée uniqueragartir de trois facteurs issus de I'ACP,
c’est-a-dire les deux facteurs mesurant l'implicatisyndicale et le facteur mesurant
'implication affective dans I'entreprise. Cetteopédure a permis de mettre au jour quatre
classes de salariés syndiqués distinctes en tetiatisudes :

Tableau 4. Effectifs et score moyen sur les échedlde mesure pour chaque classe

Classes regroupant les 1093 salariés syndiques
1 2 3 4 Moyenne des scores
Effectifs 344 | 244| 247 258
Implication syndicale Fi,erFé — 434 2,9 411 4,28 3.97
Réciprocité 4,22 3,09 2,890 3,97 3,61
Implication dans I'entreprise | Implication affective] 3,95 2,9% 3,53 1,97 3,17

Les valeurs présentées dans le tableau 4 sontdesssmoyens sur chacune des échelles de
mesure pour chaque classe (allant de 1 a 5) qoepkot comparer a la moyenne des scores
pour chaque type d’implication. Une valeur supésea la moyenne du score sur la
dimension indique que la classe considérée estitgFesde salariés syndigués ayant un score
positif sur le facteur. Par exemple, les salariédadclasse 1 sont plutot fiers d’appartenir a
leur syndicat (4,34 > 3,97) et sont dans une matéciproque avec leur syndicat (4,22 >
3,61). Le choix de la moyenne est un choix arb@grgiour caractériser chaque classe. Cela
étant, l'utilisation d’autres criteres (médianeprss factoriels) aboutit au méme découpage.
Dans le tableau suivant, le signe «+ » signifie@ des salariés de la classe considérée
répondent positivement sur le facteur (score saper la moyenne), le signe « -» signifie
gue les salariés de la classe considérée répondgativement sur le facteur (score inférieur
a la moyenne).

Tableau 5. Les quatre profils d'implication des sariés syndiqués

Classes regroupant les 1093 salariés syndiqués
1 2 3 4
Effectifs 344 244 247 258
Implication syndicale Fierte * - * *
Réciprocité + - - +
Implication dans I'entreprise | Implication affective + - + -
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La classe 1 qui regroupe les salariés impliqués tiur syndicat et leur entreprise est la plus
représentée avec 344 salariés, soit 31% de I'édbantA ce groupe pourrait éventuellement
s’ajouter la classe 3 qui correspond a une doubfdi¢ation limitée par la non réciprocité
percue de la relation avec le syndicat. Ensemhles eeprésentent plus de 54% de
I'échantillon. Un simple test d’association du Klaux (Khi2=5,09p=0,024) sur la base des
guatre classes identifiés permet de montrer que cépartition n'est pas due au hasard et
gu'’il existe bien une implication duale dans leteote francais.

Afin de tester I'hypothése H1 selon laqueles salariés fortement impliqués dans leur
syndicat sont également fortement impliqués dams datreprisenous avons ensuite mené
une analyse de régression sur les scores factdredsvariables explicatives incorporées dans
le modéle sont les deux dimensions de l'implicateymdicale (fierté d’appartenance et
réciprocité percue) et une série de variables dé@e permettant de raisonner toutes choses
égales par ailleurscf, annexes). La variable a expliquer est I'implicatdans I'entreprise
mesurée par I'échelle d’implication affective. Ledsultats confirment I'hypothese HL1.
L'influence de Il'implication syndicale sur I'implation dans I'entreprise découle de la
dimension fierté d’appartenance au syndicat et d@ra dimension réciprocité percue de
I'échange. Il est donc possible d’accepter I'hygsthH1 en considérant plus précisément que
plus les salariés sont fiers d’appartenir a leur sydicat, plus ils sont impliqués dans leur
entreprise.

Tableau 6. Résultats de I'analyse de régression désux dimensions de I'implication
syndicale sur I'implication dans I'entreprise

Variable Implication dans I'entreprise

Dépendante
Variables indépendantes
Implication syndicale Coeff. t P
Fierté d'appartenance 0,163*** 5,44 0,000
Réciprocité percue 0,010 0,32 0,751
Cgt ref
Cfdt 0.387° 2.21 0,027
Cgt-fo 0.369 2.08 0,038
Cftc 0.508" 3.05 0,002
Cgc 0.695 4.28 0,000
Unsa 0.505 2.22 0,027
Solidaires 0.562* 1.82 0,069
Autres syndicates 0.821 3.08 0,002
Simple adhérent Ref.
Mandat dans I'entreprise (DP, DS, CE, CHSQT) -08016 -0.16 0,874
Mandat dans I'UD, UR, confédération. -0.115 -0.97 ,338
Jeunes -0.1917 -2.87 0,004
Etudes supérieures -0.0705 -1.07 0,284
Ouvriers Ref.
Etam 0.256 2.47 0,014
Ingénieurs et cadres 0.197* 1.86 0,063
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Autres categories 0.287 2.27 0,023
Ancienneté 0.3427 4.47 0,000
Masculin 0.0411 0.64 0,522
Constante -0.894" -4.30 0,000
R2 ajusté 0,098

F 14,85***

N 1093

Il ressort également de ces analyses que leséslas plus impligués dans I'entreprise sont
plutdét ceux qui n'appartiennent pas a la CGT. Hbuas, les jeunes ouvriers syndiqués avec

peu d’ancienneté dans leur entreprise semblentr&ines impliqués que leurs ainés.

[11.2 — Implications des salariés syndiqués darsalaiére et dans I'entreprise
Afin de tester la seconde hypothése relative au dietre I'implication dans la carriére et
implication dans I'organisation, le méme plantdatement a été respecté. Les résultats de la
classification, présentés dans le tableau suifant,ressortir quatre groupes homogenes de
salariés aux profils d'implication différefits

Tableau 7. Effectifs et score moyen sur les échedlde mesure pour chaque classe
Classes regroupant les 1093 salariés

syndiqués
1 2 3 4 Moyenne des scores
Effectifs (% de I'effectif total) 359 | 269 | 225| 240

Implication dans la Id(,an.t?fication * 0 * - 3,40
carriére Résilience * hl - 3,12
Planification + - + - 2,78

Imghcauon_dans Implication affective + + - - 3,17

I'entreprise

La classe 1 correspond a un groupe de salariesgeysdimpliqués a la fois dans leur carriere
et dans I'entreprise. Il s’agit de la classe laspkeprésentée dans I'échantillon avec un effectif
de 359 salariés syndiqués, soit 33% de I'échantille test d’association du Khi-deux
confirme le lien significatif existant entre I'impation dans la carriere et I'implication dans
I'organisation (khi2=8,27p=0,004). Il existe donc une double implication dénsarriere et
dans l'entreprise chez certains salariés syndigBésir I'analyse de régression, les trois
dimensions de [limplication dans la carriere on& énhcorporées comme variables
indépendantes tandis que la dimension affectivd’igglication dans I'entreprise est la
variable a expliquer. Les résultats montrent quexdgimensions de I'implication dans la
carriere (identification et résilience) sont liégmsitivement et significativement a

'implication dans I'entreprisec{. tableau suivant). En revanche, la dimension wifdtation

% Pour des raisons de clarté pédagogique, les aésuhiffrés des classifications qui suivent net sais
présentés. lls demeurent disponibles sur demamtésades auteurs.
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de carriere » est associée négativement et sigtifeanent a I'implication dans I'entreprise.
Il semblerait donc que les salariés syndiqués awveplan de carriére préétabli s'impliquent
moins dans l'entreprise que les autres, toute clégsée par ailleurs (c’est-a-dire a niveau
d’identification et de résilience dans la carrigkentique).

Tableau 8. Régression des trois dimensions de l'ifigation dans la carriere sur
'implication dans I'entreprise

Variable Implication dans I'entreprise

Dépendante
Variables indépendantes
Implication dans la carriére Coeff. t P
Identification 0,270*** 8,16 0,000
Résilience 0,293*** 9,21 0,000
Planification -0,122%** -3,97 0,000
Cgt Ref
Cfdt 0.218 1.37 0,170
Cgt-fo 0.413 2.57 0,010
Cftc 0.400° 2.65 0,008
Cgc 0.468 3.17 0,002
Unsa 0.329 1.60 0,110
Solidaires 0.539 1.93 0,054
Autres syndicates 0.597 2.48 0,013
Simple adhérent Ref
Mandat dans I'entreprise (DP, DS, CE, CHSCT) 0.0791 0.86 0,388
Mandat dans I'UD, UR, confédération. 0.0312 0.31 758,
Jeunes -0.228" -3.78 0,000
Etudes supérieures -0.00291 -0.05 0,961
Ouvriers Ref
Etam 0.167 1.78 0,075
Ingénieurs et cadres 0.0390 0.41 0,684
Autres categories 0.160 1.40 0,162
Ancienneté 0.334" 4.84 0,000
Masculin 0.0898 1.54 0,124
Constante -0.780" -4.18 0,000
R2 ajusté 0,26
F 20,1 7%
N 1093

La lecture de ces résultats indiquent par ailleus les salariés syndiqués les plus impliqués
dans leur entreprise sont plutdt adhérents de |3-EQ, de la CFTC, de la CGC, et de
Solidaires, les salariés les plus agés et lesgrioens dans I'entreprise et plutdt les ETAM.
Alors que l'identification a la réalisation d’'unardere et la résilience de carriere sont tres
liées a I'implication dans I'entreprise (respecthentr=0,36 etr=0,39), le fait d’avoir une
stratégie personnelle pour atteindre ses objedés carriere est faiblement associé a
'implication dans I'entrepriser€0,12). Deux explications au moins peuvent étresagées a

ce stade : il est tout d’abord possible que lesndpnts soient réticents a I'idée de dévoiler
leurs ambitions professionnelles (le score moyercestiéchelle est faible et égal a 2,78). I

pourrait étre plus délicat pour eux de répondratipesnent a ce type de questions lorsqu’ils
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sont fortement impliqués dans I'entreprise. Eretefiin tel aveu pourrait laisser entendre que
leur implication dans l'entreprise est uniqguemerittéd par des ambitions personnelles,
attitude en contradiction avec une implication sgald qui renvoie plutét a une démarche
collective. L’analyse croisée des réponses sudéesx dimensions de I'implication syndicale
pourra éclaircir ce pointf. infra). La seconde explication pourrait renvogda nature méme
de la carriere & laquelle les répondants font eéfgs : s'il s’agit d’'une planification

« nomade », c’est-a-dire prévue hors de I'entremituelle, il n'est pas étonnant de mettre au
jour une faible association avec I'implication ddiestreprise.

Une deuxieme analyse de régression a été menéetplaincir cette relation. L'implication
dans I'entreprise a été placée en tant que varepéicative des différentes dimensions de
implication dans la carriére. Les résultats mentrqu’il existe un lien étroit entre les deux
types d’implication et confirme la validité de I'hgthese H2. Ces résultats montrent aussi que
la planification de carriere, si elle est bien lpgsitivement a l'implication dans I'entreprise,
est la dimension de I'implication dans la carrirenoins bien associée a I'implication dans

I'entreprise.

[11.3 — Implication dans la carriere et implicatispndicale
La troisieme hypothese fait état d’'un lien entmalication syndicale et I'implication dans la
carriere. La classification en nuées dynamiquelisés a partir des dimensions des deux
concepts fait ressortir quatre classes relativernemogenes et distinctes les unes des autres.

Tableau 9. Effectifs sur les échelles de mesure pathaque classe

Classes regroupant les 1093 salariés syndiques
1 2 3 4 Score moyen
Effectifs 358 | 244 | 243| 248
Identification + + - - 3,40
Implication dans la carriere | Résilience + - - - 3,12
Planification + 0 - - 2,78
Implication syndicale Fierte h 0 - L 3.97
Réciprocité + - - + 3,61

La classe 1 correspond a un groupe de salariédedoebt impliqués dans leur syndicat et
dans leur carriere. Il s’agit la aussi de la clagseregroupe le plus de salariés syndiqués
(n=358). Sur la base des regroupements effecteadsst du khiz2 montre qu’il existe un lien
significatif entre les deux types d'implication 8,79, p=0,003). Cela étant, il semble — a
la lecture des résultats issus de la classificatigne les différentes dimensions ne présentent
pas de relations homogenes. La classe 2, par egendpinit des salariés qui ont des scores

tres différents selon les dimensions de I'implicatdans la carriere. Par ailleurs, I'analyse du
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nuage de points semble indiquer une relation faeblee les deux types d’implication méme
si I'implication duale syndicat/carriére représeitie33% des différents types d’implication.
L’'analyse de régression a donc été menée en distmgchacune des dimensions propre a
chaque construit. La variable a expliquer est, dempremier temps, la fierté d’appartenance
au syndicat puis, dans un second temps, la rédi@rde I'’échange. Les trois dimensions de
limplication dans la carriere sont introduites dates modeéles en tant que variables
explicatives. Les résultats montrent que les dinoaiss« résilience » et « planification » sont
liees significativement et positivement a I'implica syndicale, que ce soit avec la dimension
« fierté syndicale » ou «réciprocité ». En revamchil s'avere que la dimension
« identification » n’est pas associée a I'implioatsyndicale. Ainsi, les salariés syndiqués qui
sont fortement impliqués dans leur syndicat ne g particulierement attachés a leur
evolution professionnelle, ce qui manifestementlese empéche pas d’'avoir des objectifs

spécifiques pour évoluer professionnellement.

Tableau 10. Régression des deux dimensions de l'ifigation dans la carriere sur
I'implication syndicale

Fierté Réciprocité
Identification 0.0552 (1.59) -0.0159 (-0.43
Résilience 0.0593* (1.78) 0.0800(2.25)
Planification 0.0747" (2.31) | 0.0784%(2.28)
Cgt Ref ref
Cfdt -0.314* (-1.89) | -0.276 (-1.56)
Cgt-fo 0.0518 (0.31) -0.0444 (-0.25
Cftc 0.00797 (0.05) | -0.0678 (-0.40
Cgc -0.274* (-1.77) | -0.288* (-1.74)
Unsa -0.247 (-1.14) -0.329 (-1.43)
Solidaires -0.345 (-1.18) -0.168 (-0.54)
Autres syndicates -0.625 (-2.47) | -0.750 (-2.78)
Simple adhérent Ref ref
Mandat dans I'entreprise (DP, DS, CE, CHSCT) 0.739" (7.68) 0.106 (1.03)
Mandat dans I'UD, UR, confédération. 1.1847 (11.14) | 0.425 (3.75)
Jeunes -0.128 (-2.03) | -0.0712 (-1.06)
Etudes supérieures -0.0466 (-0.74) -0.0922 (-1.37)
Ouvriers Ref ref
Etam -0.158 (-1.61) | -0.227" (-2.16)
Ingénieurs et cadres -0.182* (-1.80) -0.189* (-1.76)
Autres categories -0.170 (-1.41 -0.0578 (-0.4p)
Ancienneté 0.0343 (0.47) -0.124 (-1.61)
Masculin 0.0822 (1.34) -0.0329 (-0.50
Constante -0.460% (-2.34) 0.396* (1.89)
N 1093 1093
R 0.186 0.076

Il est intéressant de constater que les salariBéradts a la CFDT et a la CFE-CGE sont
moins fiers que les cégétistes d’'appartenir a sundicat. Sans surprise, les syndicalistes

ayant des responsabilités syndicales dans l'edeemu au sein de leur organisation sont
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aussi ceux qui sont les plus fiers d’appartenewr kyndicat. Les jeunes salariés sont moins
fiers que les salariés plus agés et les ingénigtucadres sont moins fiers d’appartenir a un
syndicat que les ouvriers. Les adhérents de la @Gl@és ETAM et ingénieurs et cadres
(souvent aussi adhérents a la CFE-CGC) sont plusbreux a penser qu'il n'y a pas
beaucoup a gagner a rejoindre un syndicat (rédtgregndicale). Ce n’est pas le point de vue
des syndicalistes qui ont un mandat au sein deolganisation syndicale qui considérent, au
contraire, que leur décision de rejoindre un syaidacété un choix judicieux de leur part.
Compte tenu de I'absence de lien entre la dimensidentification » de I'implication dans la
carriere et les deux dimensions de l'implicatiomdigale, 'hypothése H3 n’est que
partiellement validée L’'implication syndicale est associée a la réside dans la carriére ce
qui intuitivement n’est pas surprenant. Les syrditss qui s’impliguent dans leur
organisation syndicale se sentent capables de stemdes problémes qu’ils peuvent
eventuellement rencontrer pour évoluer professitement. De la méme maniére,
'implication syndicale n’est pas incompatible avedait de se fixer des objectifs spécifiques
pour évoluer professionnellement. En revanchegriitde que les salariés impliqués dans leur

syndicat ne sont pas particulierement attachésralelution professionnelle.

[ll.4 — Les salariés syndiqués peuvent-ils étreligugs a la fois dans leur syndicat,
leur entreprise et leur carriere ?
Afin de clarifier les liens existants entre lesigrtypes d’'implication, une classification a été
réalisée a partir des six facteurs issus de I'AQ$3:deux facteurs mesurant I'implication
syndicale (fierté et réciprocité), le facteur mesu’'implication affective dans I'entreprise et
les trois facteurs mesurant l'implication dans larriere (identification, résilience et
planification). Cette procédure a permis d’idertifisix groupes homogenes de salariés
syndiqués dont les profils sont présentés darabledu suivant.

Tableau 12. Les six profils d'implication des saldés syndiqués

Classes regroupant les 1093 salariés syndiqués
1 2 3 4 5 6

Effectifs 168 174 162 190 219 18(
Implication syndicale Fierte * * * - * *
Réciprocité + 0 - - + +
Implication dans I'entreprise | Implication affective - - + 0 + +
Identification + - + - + +
Implication dans la carriere | Résilience - - + - + -
Planification + - 0 0 + -

La classe 5 qui regroupe les salariés triplemengliqmés est une nouvelle fois la plus

représentée (219 salariés). On peut aussi consigéecla classe 3 regroupe des salariés a la
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fois impliqués dans leur syndicat mais aussi damdreprise et leur carriere méme si la triple
implication est limitée du fait de la non planificen de carriére et de la non réciprocité
percue de la relation avec le syndicat. Cette geadlgscriptive indique qu’il peut exister une
triple implication chez les salariés syndiqués. duatrieme hypothese selon laqueis
salariés impliqués dans leur entreprise et dansr Isyndicat sont également fortement
impliqués dans leur carriérpeut donc étre conservée.

Afin de décrire plus précisément le profil des sékasyndiqués appartenant a chaque classe,
une analyse de régression de type logit a été mémderésultats présentés dans le tableau
suivant montrent que les salariés des classesb3 igipliqués a la fois dans leur syndicat,
I'entreprise et leur carriére, sont plutot des aehts de la CFDT, de la CGT-FO, de la CFTC,
de la CFE-CGC, titulaires d'un mandat départementadgional ou national dans leur
organisation syndicale, qui ont plus de 45 ansedbort également de cette analyse que les
salariés de la classe 2 impliqués uniquement aamssiyndicat sont plutét des adhérents de la
CGT, titulaires de mandats dans I'entreprise etrgomt pas le statut d’'ingénieur ou cadre.
Quant a ceux qui affirment ne s’impliquer ni dalntreprise, ni dans le syndicat, ni dans
leur carriere (classe 4), il s’agit généralemensideples adhérents qui sont d’ailleurs plutét
affiliés a Solidaires.

Tableau 14. Les déterminants de I'implication dualeet triple

Classe 1| Classe2 Classe B Classe ¢ Classe5 Chspge
Variables explicatives
é%rzlgrtenance syndicale Ref. Ref. Ref. Ref. Ref. Ref.
CFDT -,360 -,573 1,303* ,507 -,578 ,207
CGT-FO -,142 ,185 ,508 -,253 -,139 ,053
CFTC -,246 -,692* ,986 ,183 378 -,119
CGC -,321 | -1,000** | 1,247* ,401 ,370 -,178
UNSA -1,282 -,045 547 ,346 ,153 ,252
Solidaires ,188 -,182 , 106 1,205 -,354 -,965
Autres syndicats -,846 -19,977| 2,496*** ,266 -,492 ,360
R_esponsabi]ités syndicales Ref. Ref. Ref. Ref. Ref. Ref.
Simple adhérent
Titulaire d'un mandat dans I'entreprise (DP, etc.) -,393 ,704* 1,154%** | -1 147*** ,385 ,581*
Titulaire d'un mandat dans une UD, UR, Confédérati ,203 672 1,004** | -2,322*** ,402 ,989***
Age :Moins de 45 ans ,380** -,072 -,068 ,202 -,314* -,118
Formation : Etudes supérieures (Bac+) ,160 , 109 ,078 ,049 -,311* ,034
Catégorie professionnelle Ouvrier Ref. Ref. Ref. Ref. Ref. Ref.
ETAM -, 474 -,374 ,954** ,062 -,057 ,076
Ingénieurs et Cadres -,053 -,499* ,647* ,142 -,072 ,043
Autres catégories professionnelles -,231 -,628* 7137 ,016 ,294 -,013
Ancienneté -,801*** 222 ,423* , 119 ,005 ,203
Genre : Masculin -,403** | 449** ,136 -,060 ,014 -,094
Nombre d’'observations 168 174 162 190 219 180
Toutes les estimations sont basées sur un modgtallohotomique. ***, ** * indiquent que les cdefients sont significatifs a 1%, 5%
et 10 % respectivement. Pour chaque modele, leltesipport de vraisemblance indiquait que les ableés explicatives sont ensembles
significatives au seuil de 1 %. La modalité dengffiée est I'inverse de la modalité présentée feasculin /féminin).
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IV — Discussion

IV.1 — Résultats et limites
L'objet de cet article était de tester le degr&ammpatibilité entre trois foyers d’'implications :
'entreprise, la carriére et le syndicat. Cettedfjio® n’avait pas été traitée jusqu’a présent, le
concept d'implication multiple restant en grandetipaa défrichera fortiori quand il inclut

limplication syndicale. Les principaux résultateuyvent étre synthétisés de la maniere

suivante :
Tableau 15. Synthése des résultats
Hypothéses 1 :les salariés 2 :Les salariés 3 :Les salariés 4 :Les salariés
fortement fortement impliqués| fortement impliqués| impliqués dans leur
impliqués dans | dans leur entreprise| dans leur syndicat | entreprise et dans
leur syndicat sonff  sont également sont également leur syndicat sont
également fortement impliqués| fortement impliqués| également fortement
fortement dans leur carriere dans leur carriere | impliqués dans leur
impliqués dans professionnelle carriere
leur entreprise
Résultats Plus les salariés| L'identification a la La résilience et la Les salariés
significativement sont fiers réalisation d'une planification de doublement
positifs d’'appartenir a leu carriere etala | carriere sonttres liées impliqués dans
syndicat, plus ils | résilience de carriere¢  a l'implication I'entreprise et le
sont impliqués sont trés liées a syndicale, tant en syndicat sont les
dans leur l'implication dans termes de fierté plus impliqués dans
entreprise. I'entreprise. syndicale que de leur carriére.
réciprocité.
Profils Relation faible &| Relation forte a la Relation forte a la Relation forte a la
la CGT, et chez CGT-FO, CFTC, CGT, chez les CFDT, CGT-FO,

les jeunes CGC, et Solidaires, responsables CFTC, CFE-CGC,
ouvriers les plus agés et les| syndicaux, les plus| chez les titulaires
syndiqués avec | plus anciens dans agés, les ouvriers d’'un mandat
peu d'ancienneté| I'entreprise et plutot départemental,

les ETAM

régional ou national
plus de 45 ans.

Résultats faibles

ou non la relation avec le| planifié sa carriére carriére n’est pas
significatifs syndicat est est faiblement associée a
faiblement associée a I'implication
associée a l'implication dans syndicale.
I'implication dans I'entreprise.
I'entreprise.

La réciprocité de

Le fait d’avoir

L'identification a la

Toutes ces conclusions doivent étre considérées @éeaution pour trois raisons au moins

qui tiennent aux populations étudiées, aux échdibemesure et au protocole de recherche. En
premier lieu, la représentativité de notre échlamtih’est pas établie malgré son importance
en volume. Le secret qui entoure les effectifsairdrales syndicales et leurs caractéristiques
rendent difficile toute vérification a ce nivealinlest pas impossible que les résultats soient
de ce fait fragilisés méme si rien pour l'instarincite a penser que les caractéristiques

personnelles influencent les implications dangfelkat (Bemmels 1995) et dans I'entreprise
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(Cohen 2003). Le recentrage des mesures de deuxodeattitudes sur une dimension
seulement — I'implication affective pour I'entregei la loyauté pour le syndicat — fragilise
également les résultats. Une part encore plus itaupier des variances auraient certainement
pu étre expliqguée par l'introduction des autrestefacs des construits évalués. Enfin, le
canevas de recherche en coupe transversale rateainsi que le plan de traitement des
données rendent impossible lidentification des ntims de causalité. lls permettent
simplement de constater la réalité du phénoménialsie la triple implication sans pouvoir
'expliquer autrement que par des conjectures. Smssréserves, il est en effet possible

d’envisager des implications a la fois théoriqueanagériales et syndicales.

IV.2 — Implications théoriques et modestie des ifionis managériales
A un premier niveau, les résultats obtenus aupeesatre échantillon montrent qu’une
implication duale existe également en France mdlgm@imat traditionnellement tendu des
relations collectives. Cette présence observéetitam®n elle-méme un premier apport a la
connaissance dans la mesure ou le cas francaigureif pas dans la liste des méta analyses
internationales (Reed &l. 1994, Bamberger &l. 1999, Johnson &l. 1999). La France peut
étre ajoutée a la liste déja longue des pays audsmquels I'implication duale ne constitue
pas une attitude rare.
A un second niveau, une triple implication est égant observée ce qui constitue un second
résultat inédit. Plus de la moitié de I'échantillfotasses 3, 5 et 6 du tableau 11 soit 51%)
affiche des scores élevés sur au moins un desufaade chaque foyer d’implication. La prise
en compte de la multi-dimensionnalité des con&nghd a montrer que cette triple attitude
peut s’incarner dans des profils variés. Il n'exidonc pas une seule et unique forme de triple
implication dans I'entreprise, le syndicat et larigae : parfois la réciprocité de la relation au
syndicat et la résilience de carriére font défpluts souvent la planification manque a I'appel.
Il reste que le profil dominant associe les six eligions. A I'analyse, les résultats obtenus
montrent que la présence d’'une implication dansdaiere au coté de la traditionnelle
implication duale s’explique rarement, dans la pgajen du secteur privé au moins, par une
volonté d’instrumentalisation de I'engagement rariitau profit de la carriere professionnelle.
Le sentiment de réciprocité de la relation au syaidn’apparait en effet pas seul. Quand il se
manifeste, il est accompagné d'une implication fidaine que la fierté d’appartenance
exprime. En ce sens, cette attitude peut étreprét¥e chez les personnes concernées en tant
gue révélateur de l'intérét porté a l'entreprisett€ vision « noble » et constructive du

syndicalisme est logiquement compatible avec lagi@tion d'un attachement a la carriere
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professionnelle. Les autres profils sont soient mErsonnes désabusées ou investies dans la
vie extraprofessionnelle (classe 4 du tableau &dignt engagées sur un mode sacrificiel,
c’est-a-dire « dévouées a la cause » au point dddrmer toutes perspectives de carriére
personnelle et de se désintéresser de I'entrefnlizsse 2). Il en va ainsi de bon nombre des
adhérents de la CGT qui semblent se distingueradées syndicalistes de I'échantillon en
termes d’attitudes : leur fierté d’appartenancedtieprise et leur implication dans la carriére
sont majoritairement faibles alors que leur loyasiidicale est a I'évidence élevée.
L’absence de perspective de carriere pourrait @¢aestune explication alternative a ce
profil : 'engagement syndical serait dans cettgiduoe la conseéquence d'un désintérét
professionnel et organisationnel. Il n'est pas {pbssle statuer sur le bienfondé de 'une ou
'autre de ces deux conjectures en |'état actuslrdsultats. Enfin, un dernier profil typique
est révélé par la classe 1. Il s’agit de salarésedgagés de leur entreprise au point de ne plus
étre préoccupés que par leur carriere et leur sghdiCe dernier profil correspond
probablement a une forme moins noble car plusunsntale du syndicalisme. Il n'est pas
impossible que, chez ces jeunes, le syndicat gogupcomme une solution de secours pour
continuer a espérer « faire carriere », I'implicatdans I'entreprise n’ayant probablement pas
donné les fruits escomptés a cet égard. Quoi ga’oit, ce profil est loin de constituer une
généralité au sein de notre échantillon. Il s’av@agrement minoritaire. Il en va de méme de
implication unilatérale.

Tous ces résultats enrichissent les connaissamcesagére d’'implication multiple, c’est-a-
dire combinant plus de deux foyers (Cohen 2003keAour, seules les relations entre les
guatre foyers considérés par Morrow comme « uni®ps - organisation, carriére, poste,
travail - ont fait I'objet d’études (Morrow 1993,aRdall & Cote 1991, Cohen 1999).
L’implication syndicale, parce qu’elle ne concemeune fraction restreinte de la population
salariée, n'a pas été intégrée jusqu'a présent temsnodeles testés si I'on excepte les
travaux récents de Redman & Snape (2005). Son diegcémpatibilité avec d’autres foyers,
tels que celui de la carriere, demeurait inconnoof@r-Hakim & Viswesvaran 2005). Nos
résultats montrent que le chainon manquant entrglication duale d’'une part, et d’autre
part, la relation implication dans la carriere —pliwation dans I'entreprise (Cohen 1999),
existe : la triple attitude constitue davantaggéaéralité que I'exception dans I'échantillon
étudié. Les implications relevent le plus souveohdeu a somme non nulle comme l'avait
déja montré Becker (1992) pour les foyers univerdebur comprendre finement les attitudes
des salariés syndiqués, il est donc nécessaire uéstignner aussi la relation qu’ils

entretiennent avec leur propre carriere. Sur cesdyal devient réducteur de considérer que
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'adhésion syndicale signifie forcément désintédét I'entreprise et renoncement a toute
forme de progression professionnelle, bien au eoetr il n'est guére possible d'aller plus
loin dans l'interprétation théorique des résultaimpte tenu des traitements statistiques pour
linstant opérés. Seul le test des chemins de tsusmtre les trois formes d'implications,
ainsi que lindentification des effets médiateuts neodérateurs sous-jacents, pourraient
éclairer les ressorts psychologiques de cetteetafiitude que I'on sait désormais exister. Lui
seul pourrait par exemple mettre a I'épreuve an deila population syndiquée l'incidence de
limplication dans la carriere sur I'implication k& I'organisation observée par Randall &
Cote (1991) auprés des non syndiqués. Au niveaati€ohintroduction dans le modéle de
variables expliqguées bénéfiques a l'organisatiorattitudes en négociation, modes de
résolution de problémes privilégiés, propensioa greve par exemple — et/ou bénéfiques au
salarié syndiqgué — succes de carriere, stressntiome de départ, retrait, succes des
négociations mais aussi perception des partenageiaux par I'employeur par exemple —
contribuerait & comprendre l'incidence des diffésgarofils d’'implications.

Sur un plan plus opérationnel, savoir que diffésgmbfils existent chez les salariés syndiqués
est d’'abord riche de sens pour le DRH. Cette casaace lui permet de comprendre
pourquoi les réactions des partenaires sociaux éenements qui ponctuent la vie
professionnelle peuvent étre aussi variées. Etrmesure d’adapter son comportement aux
particularités attitudinales des protagonistesadeédgociation constitue certainement une des
clés du dialogue social. La portée des revendicatexprimées, le refus du compromis ou a
l'inverse la position plus conciliante adoptéeptassion mise sur la direction n’est sans doute
pas sans rapport. Il en va de méme du responsaldeation syndicale dont I'action gagnerait
a mieux distinguer qui, parmi ses troupes, doi &mpéré ou au contraire dynamisé du fait
notamment de I'enjeu de carriere personnel sowsija®ans ce cadre, il semble bien que la
guestion de l'age constitue une variable importaatgprendre en considération. Les
populations syndiquées les plus jeunes n’offremifaatement pas a voir les mémes attitudes
que leurs ainés. Les générations militantes ne Isaepas se ressembler. Les régressions
réalisées révelent en effet que les jeunes ontplue forte propension a s’'impliquer de
maniere unilatérale. Les relations entre les foynst souvent négatives et significatives.
L'implication duale est par exemple plus rare ain sie cette catégorie de population. A ce
titre, la compatibilité entre les trois foyers gataeaucoup moins évidente en son sein. Ces
particularités révelent des attitudes syndicales phdicales car faiblement associées a un
attachement a la carriere et a I'entreprise chetaios de ces jeunes syndiqués. D’autres

expriment au contraire un lien beaucoup plus faibtecertainement plus instrumental, aux
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organisations qui les emploient et les représendenfacon a optimiser leurs espoirs de
carriere. Le DRH comme le responsable de sectiordisgle ne peuvent ignorer ces
particularités au moment de penser leurs pratigieesiobilisation. La standardisation en la
matiere semble par avance inopérante. La comneigs|lI'heure est a la segmentation.

La complexité induite par 'engagement multipleiiavce faisant a la plus grande modestie
manageériale. Vouloir canaliser 'ensemble des cateprents pour mieux fédérer alors que la
relation entretenue par le salarié ne s’inscrit g@ss un registre d’exclusivité peut sembler
vain. L'implication multiple est a I'évidence undtiude d’une richesse qui reste encore a
découvrir. Le seul croisement du syndicat, de lsigr@ et de I'entreprise fait apparaitre un
nombre conséquents de profils. La combinaison ssautres foyers identifiés par Morrow
(1983) — le travail en tant que valeur et le postaisse présager une variété encore plus
grande. De nombreuses pistes de recherche doitrentudvies pour espérer pouvoir un jour
cerner les médiations entre les déterminants dé&u@de et les incidences comportementales.
Une analyse plus qualitative et longitudinale destégies adoptées par les salariés syndiqués
pour lever les tensions potentielles résidant emde différents foyers d’implications
pourraient également se révéler riche d’enseigntsmimt pour le manager que pour le

responsable de section syndicale.
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Annexes
Les variables de contréle introduites dans tousrieséles sont présentées dans le tableau

suivant :

Tableau 10. Les variables de contrble

N Moyenne Ecart-type
CGT 1093 ,04 ,19
CFDT 1093 13 ,33
CGTFO 1093 11 ,32
CFTC 1093 21 A1
CGC 1093 46 ,50
UNSA 1093 ,03 17
Solidaires 1093 ,01 11
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Autres 1093 ,02 ,13
Simple adhérent 1093 ,10 .30
Mandat dans I'entreprise 1093 ,63 48
Mandat dans I'organisation syndical 1093 27 44
Moins de 45 ans 1093 ,35 48
Etudes supérieures 1093 ,60 49
Ouvrier 1093 12 ,32
ETAM 1093 ,30 .46
IC 1093 ,49 ,50
Autres catégories professionnelles 1093 ,10 .30
Ancienneté 1093 77 42
Masculin 1093 ,69 46
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