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) lntrqduction
DUALITE DE LA SANTE MENTALE AU TRAVAIL

Comme l'ont montré et affirmé plusieurs auteurs, le travail demeure un facteur
d'intégration et de valorisation sociales et occupe une place de premier plan dans
la construction de l'identité'?. «Les sociétés industrielles sont porteuses d'une
culture et d'une éthique fondées sur le travail. Le sens de I'action et de la vie
humaine de ces sociétés s'est construit autour du travail et de la productivité tant
de la société globale que de I'individu»’. Dans la société moderne, l'acquisition,
le développement et la mise en oeuvre d'habiletés et d'aptitudes au travail
conferent a I'individu un statut professionnel et lui assurent une reconnaissance
sociale. Avoir un emploi, c'est avoir du travail et un salaire, mais au-dela de la
place qu'occupe chaque salarié dans I'entreprise ou du seul contenu de son travail,
le statut d'emploi influe sur I'ensemble de sa maniére d'étre dans la société, sur
ses capacités d'action et sur sa position sociale*’.

Au cours des derniéres décennies, le marché du travail a connu de profondes
transformations de la population active, des processus et de la nature du travail
rémunéré, des formes d'emploi et du marché de I'emploi. L'entrée massive des
femmes sur le marché du travail, la prolifération des emplois de services et un
besoin accru de main d'oeuvre flexible sont autant de facteurs qui marquent ce
développement. La crise de I'emploi des derniéres années a conduit a ce que
certains appellent un «rationnement» du travail qui n'est pas sans laisser de traces
sur les hommes, les femmes et les familles placées dans ces situations.
L'apparition de formes d'emplois atypiques caractérisées par le contrat de travail
a durée déterminée, le travail occasionnel ou sur appel, I'horaire rotatif et
l'augmentation des heures supplémentaires ou la nécessité de recourir a un
deuxiéme et troisiéme emplois chambardent les modes de vie. Selon le Conseil
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économique du Canada, la moitié des emplois créés au Canada depuis 1980 sont
des emplois précaires. Un demi-million de travailleurs sont concernés par ces
statuts d'emplois; entre 1985 et 1990, leur nombre s'est accru de 172,8%°. Ces
conditions affectent par ailleurs plus durement les groupes sociaux qui présentent
un cumul d'infériorités sociales et économiques™’. Le secteur tertiaire,
notamment le secteur des services aux personnes, public et privé, est en
expansion et, actuellement, 70% des travailleurs et travailleuses du Québec y sont
concentrés. Les caractéristiques particuliéres du secteur tertiaire présentent un
intérét certain pour la recherche sociale. On y retrouve, en effet, comme le
mentionne Simard : «une concentration de la main d'oeuvre féminine, une
concentration d'emplois précaires, une concentration de travaux non manuels
potentiellement plus propices a des problémes de santé mentale plutdt que
physiques, une concentration également d'établissements de petite taille dont les
conditions sont souvent moins propices a une autorégulation des problémes de
santé et de sécurité du travail»’,

Enfin, I'organisation du travail est de plus en plus pointée du doigt comme source
de problémes de santé mentale au travail, problémes qui ont des impacts sur la
vie familiale et sociale des travailleuses et des travailleurs qui les subissent.
L'organisation du travail d'inspiration taylorienne qui se caractérise par une
division entre la conception et I'exécution des taiches demeure présente dans les
entreprises et s'est propagée dans le secteur tertiaire. L'organisation de type
néotaylorien a gardé les mémes caractéristiques tout en y ajoutant le recours a des
technologies de surveillance informatisée qualifiée de «taylorisation assistée par
ordinateur®. Les données de l'enquéte Santé-Québec révelent que plus d'un
million de personnes au Québec sont soumises a une organisation de travail
caractérisée par la répétition continuelle d'une méme série de gestes ou
d'opérations’. Dans les grandes bureaucraties du secteur tertiaire, la hiérarchie,
la réglementation et le recours a l'expertise encadrent le travail des salariés.
Comme le dit Chanlat : «Cette rigidité des normes, conjuguée aux compressions
budgétaires, a la dévalorisation de certains roles professionnels, a I'isolement
catégoriel, conduit aux difficultés que rencontrent aujourd’hui certaines
catégories de personnels cadres ou non cadres»’,

Ces situations de travail contraignantes auraient des effets négatifs sur la
dynamique familiale et la vie sociale. Ainsi, les personnes ayant un travail
répétitif et monotone seraient moins impliquées dans des activités sociales alors
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qu'a l'inverse, les personnes bénéficiant d'un travail qui les implique activement
ont également une vie sociale active, et ce, quelle que soit leur classe sociale'®"".
L'isolement social relié a certains types d'emploi est d'autant plus dommageable
qu'en situation de stress le manque ou l'insuffisance de soutien social peut laisser
I'individu dans une position vulnérable, propice a un déséquilibre psychologique
ou a un état de crise. Le manque de soutien social a été associé au phénoméne
de la négligence et de la violence envers les enfants'>. Ils pourraient étre
meédiatisés par une consommation accrue de drogues ou d'alcool reliée a certaines
situations de travail pathogenes en réponse a l'isolement, a la surcharge de travail,
au sentiment d'impuissance, au travail non signifiant ou encore a la souffrance,
a I'ennui et a l'insatisfaction''*"*,

Ainsi, si le travail peut étre une source de valorisation personnelle et de
reconnaissance sociale, les conditions et I'organisation dans lesquelles il s'exerce
peuvent réduire ses effets bénéfiques sur la santé en rendant plus vulnérables les
personnes placées dans ces situations difficiles. A I'heure ou le réseau de la santé
et des services sociaux est a mettre en oeuvre une politique de santé et de bien-
étre dans toutes les régions du Québec, il nous apparait important de stimuler la
réflexion sur les liens entre certaines conditions de travail et formes
d'organisation du travail et certains problémes psychologiques et sociaux que,
précisément, cette méme politique veut prévenir. Cet ouvrage se veut une
invitation aux personnes oeuvrant en santé au travail pour que, dans une
perspective de santé publique, elles se préoccupent de I'ensemble des
déterminants de I'état de santé de la population et, qu'en conséquence, leurs
activités de recherche et d'intervention aillent au-dela des seules lésions
professionnelles classiques dont la définition restrictive est liée a une logique
d'indemnisation plutot que de santé publique.

Plusieurs objectifs reconnus prioritaires dans la politique québécoise de santé et
de bien-étre pourront, en effet, étre plus facilement atteints si les plans d'action
¢laborés prennent en compte le travail. Qu'il s'agisse de la diminution des
problémes de santé mentale, de l'alcoolisme et de l'usage de psychotropes ou
encore des problémes familiaux qui ont des effets néfastes sur le développement
de l'enfant, le travail peut jouer un role déterminant que les intervenants et
intervenantes du secteur de la santé et des services sociaux se doivent de
considérer.




Michel Vézina, Romaine Malenfant

Toutes ces considérations montrent que nous sommes en présence de
phénomenes complexes qui touchent le contenu du travail lui-méme, ses effets
physiques et psychologiques, les dimensions familiales et sociales de la vie des
travailleurs et des travailleuses. Pour saisir toute la complexité de cette réalité,
on ne peut dissocier les structures socio-économiques, le travail salarié,
l'organisation sociale du travail et les structures familiales qui prévalent dans les
groupes sociaux étudiés. Les individus développent différentes stratégies leur
permettant de maintenir ou de rétablir un niveau d'équilibre acceptable dans leur
vie'*"”. Quand les rapports de travail sont rendus difficiles a cause d'événements
qui viennent changer les régles du jeu ou l'ordre établi, il arrive que les tensions
ainsi créées ne peuvent étre réduites autrement qu'en se retirant de la situation
difficile. Ces stratégies de défense peuvent conduire a un retrait définitif du
milieu de travail. Ce phénomene doit étre analysé et compris, car il peut étre un
déterminant de I'efficacité relative des différents programmes gouvernementaux
de lutte contre le chomage.

Du dysfonctionnement professionnel au retrait du milieu de travail, il existe toute
une variété de réactions a des rapports rendus difficiles voire insoutenables. Ces
tensions créent des perturbations a l'intérieur des différents milieux de vie de
l'individu. L'état actuel des connaissances nous indique la pertinence d'élargir
la conception des déterminants de la santé au-dela des facteurs de risque
habituellement reconnus dans le discours scientifique. Le «risque» peut se situer
dans l'exercice des taches proprement dites, dans l'organisation du travail et
également dans les tensions engendrées par des rapports de travail conflictuels
et peu sensibles aux besoins des personnes et a leur contexte de vie et, en
définitive, a la problématique globale de la conciliation du travail et de l'exercice
du réle de parent et de citoyen.

Pour bien démontrer et comprendre ces liens complexes entre travail et
dysfonctionnement professionnel et personnel ou encore entre travail et
perturbations familiales et sociales, il faut avoir recours a différentes
méthodologies de recherche, a la fois quantitatives et qualitatives.
Malheureusement, les sociologues du travail tout comme ceux de la famille, de
méme que la majorité des chercheurs des autres disciplines, font peu de lien entre
travail et famille, alors que, du point de vue des acteurs, ces deux univers sont
liés de fagon inextricable.
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Fort heureusement, au Québec, un courant de recherche est en train d'émerger
dans le but d'améliorer I'état actuel de nos connaissances dans ce domaine.
L'objectif de cet ouvrage est de sensibiliser les professionnels et professionnelles
de la santé au travail a la nécessité de dépasser la notion de facteurs de risque
traditionnels, liée a I'approche trop réductionniste de la prévention des lésions
professionnelles classiques, pour analyser, dans une perspective de santé
publique, I'ensemble des €éléments sur lesquels il faut agir dans le cadre d'une
politique de santé et de bien-étre de la population.

Les auteurs des textes jouent un role clef dans ce secteur de recherche dont la
pertinence sociale n'est plus a démontrer. Certains textes proposent une réflexion
sur des dimensions particuliéres de l'intervention en santé mentale au travail alors
que d'autres font état de résultats de recherches; ils se réferent a la sociologie, a
la psychodynamique du travail et a I'épidémiologie. L'ouvrage s'ouvre sur un
texte de Marie-Claire Carpentier-Roy, sociologue, qui examine les avantages et
les limites de la psychodynamique du travail comme approche clinique de la
santé mentale au travail; elle rappelle auparavant quelques éléments théoriques,
épistémologiques et méthodologiques qui structurent ce champ d'intervention.
Marie-France Maranda, sociologue, nous présente une étude de cas décrivant un
processus d'individualisation des stratégies défensives face aux facteurs
agressants preésents dans l'environnement physique et dans l'organisation
technique et hiérarchique du travail. Marc-André Gilbert, psychologue,
s'intéresse, pour sa part, au rapport entre la psychodynamique du travail et le
syndicalisme. Son article se veut une réflexion sur le role que peut jouer cette
approche dans les entreprises ou se cotoient syndicat, employeurs et travailleurs.

Les trois autres textes se rapportent a des populations spécifiques : travailleuses
enceintes, travailleuses occupant des emplois non traditionnels et cols blancs.
Romaine Malenfant, sociologue, met en évidence la complexité des questions
que souléve la grossesse en milieu de travail et les limites d'une approche
technique de détermination du risque et du danger; ces questions conduisent
plutét a une reconsidération de certains modes de production et & une réflexion
en profondeur sur I'organisation du travail. Lucie Dumais, sociologue, fait état,
a partir des résultats d'études ergonomiques, des facteurs facilitant ou limitant
I'intégration des femmes dans divers types d'emplois manuels; elle apporte un
nouvel éclairage aux théories de la reproduction des inégalités dans les processus
de désexisation des emplois. Quant a Renée Bourbonnais, épidémiologiste, elle
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nous divulgue les résultats d'une recherche faite aupres de cols blancs, basée sur
le modéle de Karasek, montrant une association significative entre la tension au
travail et la détresse psychologique, surtout chez les travailleurs exposés a une
demande psychologique élevé et a une faible latitude professionnelle.

Ainsi, il y diverses fagons d'aborder le theme de la santé mentale au travail et
chaque article met I'accent sur une dimension ou une population particuliere
nous montrant la richesse de ce domaine pour la recherche et pour l'intervention.

Michel Vézina
Direction de la santé publique de Québec

Romaine Malenfant
Centre de santé publique de Québec
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SANTE MENTALE ET TRAVAIL
AVANTAGES ET LIMITES DE LA
PSYCHODYNAMIQUE DU TRAVAIL

Marie-Claire Carpentier-Roy"

Alors qu'au Québec la recherche en santé mentale au travail se référe
généralement aux paradigmes reliés a la notion de stress, ma réflexion portera sur
une autre approche, celle de la psychodynamique du travail”™. Aprés avoir
rappelé, dans un premier temps, quelques éléments théoriques, épistémologiques
et méthodologiques qui structurent la psychodynamique du travail et qui sont
nécessaires a la compréhension de ma réflexion, j'aborderai dans un deuxiéme
temps le coeur de cette réflexion, a savoir les avantages et les limites de la
psychodynamique du travail comme approche clinique de la santé mentale au
travail.

Rappel de quelques éléments théoriques et méthodologiques

La psychodynamique du travail s'intéresse aux situations de travail, plus
précisément a la santé des différents acteurs-sujets impliqués dans une méme
situation de travail: elle cherche a comprendre les relations existant entre une
organisation du travail et la santé mentale par I'analyse «psychodynamique des

Marie-Claire Carpentier-Roy, PhD en sociologie, GRASP, Université de Montréal.

Pour une présentation détaillée de cette approche, voir C. Dejours, Travail: usure mentale,
Paris, Bayard, 1993.
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processus intersubjectifs qui sont a I'oeuvre dans les situations de travail»' et qui
se jouent dans des rapports sociaux de travail.

11 s'agit d'une approche multidisciplinaire ou se conjuguent sociologie (du travail,
de la communication et de l'action) et psychanalyse. A l'aide de ces différents
corpus théoriques qui, bien articulés, permettent d'éviter le syncrétisme, elle veut
saisir les rapports complexes qu'entretient tout individu avec son travail et qui
mettent en jeu une dynamique et une dialectique acteurs-sujets aux différents
niveaux de l'organisation du travail. Cette derniére est regardée, du double point
de vue des rapports techniques et des rapports sociaux qu'elle conditionne,
comme source possible de plaisir ou de souffrance, d'équilibre ou de déséquilibre
et comme cause de santé ou de problemes psychiques. Ces derniers peuvent
prendre plusieurs formes, allant du désinvestissement ou de I'essoufflement a
I'épuisement professionnel ou a différentes formes de somatisation.

Entreprendre ce type d'investigation, c'est se situer a la fois au coeur de
I'approche clinique a partir de et sur une réalité de travail, et de la recherche-
action d'un type particulier, car la psychodynamique du travail implique une
théorie du sujet. Cela veut dire qu'une telle recherche donne a l'acteur la
possibilité d'étre ce qu'il est en tant que sujet, c'est-a-dire un étre agi par une
organisation du travail donnée, mais agissant aussi -- intentionnellement,
consciemment ou inconsciemment -- sur les rapports de travail qu'elle structure.
On peut voir 1a le refus de faire une recherche expurgée des traces de la
subjectivité, dans laquelle serait exclu le sujet comme producteur de sens et de
connaissance.

Est, en effet, reconnue a I'acteur-sujet (c'est un des principes épistémologiques)
sa place de témoin privilégié de sa situation de travail, a partir de laquelle il peut
penser son rapport au travail, en trouver le sens, mais aussi agir sur cette réalité
pour la rendre la plus conforme possible a ses besoins, a ses désirs et donc
opérante dans la construction de son identité au travail.

Tout cela est questionné a travers les rapports de travail vécus collectivement par
un groupe de travailleurs ou de cadres soumis a une méme organisation du
travail. L'analyse de cette dynamique acteurs-sujets permet de dévoiler le plaisir
et la souffrance des individus. En tant qu'acteurs, les individus sont évidemment
conditionnés, orientés par une organisation du travail plus ou moins rigide, mais,
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en tant que sujets, habités par des orientations conscientes et par des désirs, ils
bricolent, agissent, réagissent a cette organisation prescrite et mobilisent toute
une activité psychique pour éviter la maladie et créer des zones de plaisir.

Cette breve présentation voulait introduire I'idée que toute investigation ainsi
menée est reliée a la fois aux paradigmes de la théorie du sujet, a ceux de la
théorie de la communication et de l'action ainsi qu'a I'éclairage de la
psychanalyse. Il s'agit, on le voit, d'une approche de I'humain au travail qui tient
compte des interrelations dynamiques entre les facteurs socio-organisationnels
et la vie psychologique des acteurs-sujets impliqués. Dans ce sens, elle permet
de comprendre les rapports réels de travail et d'améliorer la santé des travailleurs
autant que l'efficacité des organismes, des institutions ou des entreprises en
cause.
|

Les avantages de la psychodynamique du travail
De la parole a l'action

Action et communication sont au coeur de cette approche clinique, l'activité
communicationnelle étant un préalable a toute action en vue de la transformation
de la reéalit¢ du travail. Les principes épistémologiques, théoriques et
meéthodologiques s'articulent alors pour que ce travail de recherche se fasse dans
I'intersubjectivité -- entre les sujets de l'investigation, d'une part, entre le
chercheur et les sujets concernés, d'autre part -- avec, comme outil privilégié, la
parole. Cette parole, I'acte illocutoire dont parlent Austin’ et Searle’, permet de
mettre en lumiére l'activité consciente et inconsciente des sujets qui expriment
l'intentionnalité d'acte et I'intentionnalité opérante* qui, elles, se manifestent par
des actions de type téléologique, axiologique et dramaturgique’ et reflétent des
logiques instrumentale, sociale et subjective. C'est dire que toute action est
orientée vers une fin, avec des moyens choisis a l'intérieur de normes socialement
construites et tente de répondre aux désirs et aux intéréts de celui qui la pose.

Clest d'abord par la parole qu'on a acces a ces intentions d'acte; c'est par elle que
les sujets de I'enquéte peuvent accéder a l'intelligibilité du sens de leurs actes.
Cela veut dire que par la parole collectivement partagée peut et doit advenir a la
conscience le sens, déni¢ parfois ou refoulé, de leurs actes, attitudes,
comportements (pratiques de travail parfois €loignées des pratiques prescrites,
stratégies défensives, etc.). La, le chercheur, plongé dans le contexte des sujets,
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discute avec eux, faisant d'eux non seulement des sujets de l'enquéte, mais des
interprétants. Il n'est donc pas l'expert, le savant qui connait le sens que donne
l'autre a son travail: il sert d'outil vivant de décryptage, de décodage. On
reconnait ici les marques de la méthode herméneutique en sciences sociales.

Une fois effectuée cette prise de conscience collective, une action peut prendre
figure de réparation de ce qui est source de souffrance ou de renforcement de
ce qui, a contrario, est source de plaisir. Ce passage a l'action a exigé, comme
le note Ricoeur’, un « récit pour advenir », de sorte que l'accés a la
compréhension de ce qu'ils vivent projette les sujets dans la sphére de I'action:
ils quittent l'espace de la discussion pour entrer dans l'espace public. Ils passent
alors, comme le dirait Arendt’, du statut de «diseurs de paroles» a celui de
«faiseurs d'actes». Cette approche offre donc I'immense possibilité de passer de
la parole a l'action par l'intermédiaire du sens du travail, sens mis en lumiére et
retrouvé par la parole partagée.

Une fois cette démarche réalisée, peut arriver l'action de changement lorsque les
résultats, validés par les sujets impliqués, sont pris en charge par eux, en vue
d'actions dont ils auront collectivement élaboré les contours. A cette étape, le
role du chercheur ne peut, ni ne doit, étre celui de médiateur sur le terrain. Sa
fonction limitée, dans le suivi d'un tel travail clinique, est liée a I'éthique de la
responsabilité dont parle Jonas®, car l'action déclenchée peut rebondir dans
I'espace public et exiger du chercheur qu'il témoigne de la scientificité du travail
de recherche qui a été fait.

Cette ouverture sur l'action qu'offre le travail intersubjectif suppose une
méthodologie bien arrimée aux principes épistémologiques énoncés; j'en parlerai
dans la troisieme partie de cet article, qui traite des limites (obstacles) de la
psychodynamique du travail. Mais avant, et pour illustrer I'ouverture sur I'action
et le pouvoir de changement de I'acte illocutoire, je rappellerai briévement
quelques résultats de deux recherches dont l'une concernait les infirmiéres et
l'autre, les enseignant(e)s des niveaux primaire et secondaire’.

Dans les deux recherches, au-dela des modulations dans les formes d'expression,
ont émerge des similitudes en regard des sources de plaisir et de souffrance,
reliées a trois vecteurs qui se situent dans le registre symbolique (et donc des
affects) et qui sont largement tributaires de I'organisation du travail. II s'agit de
la reconnaissance, de l'autonomie et du pouvoir. En effet, le besoin de
reconnaissance des compétences (et du travail réel parfois trés éloigné du travail
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prescrit), le désir d'autonomie dans les modes opératoires et dans l'organisation
du temps, ainsi que la quéte d'un pouvoir sur l'acte (pour lequel les acteurs-sujets
se sont formés et pour lequel ils sont socialement responsablilisés) étaient, dans
les deux cas, les éléments centraux des insatisfactions et des desiderata des sujets
de 'étude.

La mise en lumiére de I'importance de ces trois vecteurs, rendue possible par le
travail intersubjectif des collectifs d'entrevue, leur a permis de dépasser les
déplacements et les glissements d'objets en regard des sources de souffrance et
de plaisir et dés lors, a partir de l'identification des vraies causes, d'agir
efficacement pour trouver des solutions avec la collaboration, parfois, des cadres
et des gestionnaires. A partir de l'idée «qu'il n'y a pas de conflit social sans
histoire partagée»'’, et grice au pouvoir de la parole, de I'acte illocutoire qui a fait
surgir les différentes logiques qui structurent les pratiques des sujets au travail,
un sens commun a été cherché et trouvé. Force est de reconnaitre le potentiel de
changement auquel aucun questionnaire, flt-il trés rigoureux, ne peut prétendre.
Au mieux, ce type d'instrument aurait pu mettre en lumiére les zones
d'insatisfaction et de changement souhaitable, mais sans en saisir la dynamique
subjective ni communiquer I'impulsion vers I'action dans l'espace public, car
cette action est liée au pouvoir de 'acte illocutoire qui rend possible la prise de
conscience des processus subjectifs a I'oeuvre.

L'exploration des différences sexuelles

Je voudrais poursuivre ma réflexion en rappelant une autre possibilité qu'offre
ce type de travail clinique, celle d'explorer I'importance des différences sexuelles
dans le rapport au plaisir et a la souffrance au travail. Le travail intersubjectif
mis en oeuvre par l'acte illocutoire permet de saisir les logiques instrumentales
qui guident les comportements au travail, mais il permet aussi de questionner les
logiques sociales et subjectives, et de déverrouiller I'accés au refoulé, aux
motivations et aux désirs qui agissent dans la construction de I'identité et de
I'identité sexuelle au travail. Cette construction se fait a travers des
comportements et des pratiques de travail inscrits dans des rapports sociaux et
qui portent I'empreinte de l'imaginaire social et des imaginaires masculins et
féminins qu'il tente de forger. De cette exploration, je voudrais maintenant
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rendre compte a pamr de mes recherches menées principalement auprés des
infirmiéres” mais aussi auprés des enseignantes.

S'intéresser aux modulations apportées par les différences sexuelles dans les
rapports au plaisir et a la souffrance au travail, interroger, donc, leur influence
sur la santé mentale, c'est s'avancer sur un terrain doublement piégé parce qu'on
y souléve d'abord la question de 'altérité, puis celle de la différence sexuelle.

Parler du rapport au plaisir et a la souffrance, c'est parler nécessairement de
I'image de soi, de ce qui se passe dans le registre symbolique, de la construction
de I'identité au travail. Et cette construction subit I'influence, parmi d'autres,
de I'imaginaire social entendu comme lensemble des représentations produites
a partir de symboles socialement sanctionnés'', ensemble dont la fonction comme
corps idéologique est de nourrir I'ordre social en produisant une symbolique qui
conforte la vision que chacun doit avoir des rapports sociaux, incluant les
rapports sociaux de sexe, cela dans la sphere privée comme dans la sphére
publique. C'est dire que l'imaginaire qui structure les réves, les fantasmes et les
comportements prend racine dans le tlssu social qui produnt des représentations
désirables selon la classe et selon le sexe’. Mais I'image de soi, partie constitutive
de l'identité, est aussi, chez ces femmes soignantes et enseignantes, marquée par
I'imaginaire féminin constitué d'un ensemble de représentations que recherches,
discours et réflexions sur le sujet féminin ont fait émerger. La question était de
savoir comment ces représentations jouent sur les lieux du travail. Chez ces
femmes, plusieurs comportements manifestaient une oscillation constante entre
acceptation et révolte, entre conformité et transgression. A été posée alors
I'hypothése de traces de ces deux imaginaires, dont la cohabitation serait marquée
de lignes de fractures accompagnées de souffrances spécifiques.

Je rendrai compte ici de deux des détours que j'ai faits, qui se situent, I'un, dans
le rapport des femmes au corps, et l'autre, dans leur rapport au pouvoir et a
l'autorité.

Ce qui est présenté ici reprend en partie la réflexion poursuivie dans M.- C. Carpentier-
Roy, Corps et Ame. Psychopathologie du travail infirmier, Montréal, Liber, 1991.
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Le rapport spécifique des femmes au corps

«Le corps est le véhicule de I'étre au monde,
c'est par lui que I'étre vivant se joint a un
milieu défini. »

(Merleau-Ponty)

Quand on aborde la question des différences sexuelles, on pense, sans les y
réduire, aux différences biologiques. Le noyau central est, a I'évidence, la
fécondité qui, enracinée dans le corps féminin, est a l'origine de tous les cycles
(de la puberté a la ménopause) qui déterminent le rapport des femmes a la réalité
et, bien sur, a la réalité de travail. Voyons comment jouent ces différences sur le
rapport au plaisir et a la souffrance au travail.

Les femmes ont di apprendre & vivre avec ce corps et & composer avec son
potentiel de pouvoir et de faiblesse: pouvoir du coté de la fécondité-maternité et
faiblesse du coté de I'utilisation sociale de ce potentiel que Revault d'Allonnes'?

a appelé les attributs du féminin-maternel. Les infirmiéres, femmes soignantes,
et les enseignantes sont coincées entre ce potentiel structurant du capital maternel
(c'est par ces attributs qu'elles ont acces au plaisir et a la sublimation dans la
relation d'aide au malade et a I'enfant) et la lecture sociale qui en est faite, lecture
alimentée et reproduite par l'imaginaire social.

Sur les lieux de travail, elles ont a lutter contre 'utilisation infériorisante du
capital maternel. Pour cela, elles ont appris & minimiser la souffrance, a
l'apprivoiser, a la banaliser, a la taire, voire a I'inscrire dans la normalité. Revault
d'Allonnes" rappelle comment dans I'histoire de I'Occident, la souffrance a été
présentée comme une dimension naturelle de la destinée de la femme. Toutefois,
méme tue, cette souffrance subsiste, d'ou ces actes de révolte et de dénonciation
qui cohabitent, chez ces femmes, avec le silence, voire le déni. Ces derniéres
attitudes, en regard de la souffrance vécue, sont clairement reliées a la crainte de
I'image de faiblesse infériorisante que leur renvoient trop souvent l'employeur et
quelquefois les colléegues. L'image de la femme qui s'absente pour maladie
renvoie d'abord, dans I'imaginaire social, a ces cycles qui habitent le corps
féminin. C'est la «logique du soupgon» dont parle Dodier"”. Si la visibilité de la
maladie, en effet, peut attirer un regard de sympathie qui gratifie le courage de
celui qui, méme malade, travaille, tel n'est pas le lot des femmes qui, au contraire,
doivent cacher, taire ces symptomes pour se protéger d'un regard infériorisant.
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La souffrance est tue, mais au prix du refoulement d'une partie de leur identité
de femme, comme sujet sexué au travail. Les soignantes et les enseignantes, en
tant que femmes, sont ainsi confrontées a deux nécessités sur les lieux du travail:

1)  l'abolition de certaines représentations infériorisantes, liées aux différences
sexuelles et aux attributs du féminin-maternel, que véhicule I'imaginaire
social et

2) la construction d'autres codes qui conserveraient l'essence de ces
différences nécessaires a leur identité sexuelle, mais en conformité avec
leur propre imaginaire féminin.

Il y a 1a une exigence difficile: remplacer le silence sur la souffrance, qui sert
encore de stratégie défensive, par l'inscription des différences biologiques reliées
aux attributs du féminin-maternel dans des codes qui obligent a la reconnaissance
et au respect. Une fois obtenue, cette reconnaissance sera, certes, structurante
pour I'équilibre psychique des femmes, mais sa conquéte implique un surcroit de
souffrance.

Le rapport spécifique des femmes au pouvoir et a l'autorité

Encore une fois, dans le rapport des femmes a l'autorité et au pouvoir, les femmes
soignantes et enseignantes oscillent entre une attitude de dénonciation des
rapports sociaux de travail dévalorisants et celle de recul devant la mise en place
de mécanismes qui impliquent des rapports conflictuels. Chez les infirmiéres,
qu'ici je prendrai plus particuliérement pour exemple, les traces de cette
ambivalence sont nombreuses:

Elle dénoncent le pouvoir des médecins, mais préferent le silence pour assurer
un climat de bonne entente.

Elles condamnent le harcélement de certains cadres, mais pronent la tolérance a
leur égard.

Elles condamnent I'acharnement thérapeutique dans certains cas, mais reculent
devant l'idée d'un front commun contre les directives médicales qui, selon leur
culture de métier, leur apparaissent abusives.
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Elle dénoncent parfois le rythme de travail imposé, mais rapidement le banalisent
parce que les femmes, habituées a la double tiche, peuvent vivre avec ce rythme,
disent-elles, etc..

Ces attitudes et ces comportements peuvent certes étre compris comme des
stratégies défensives (déni, adaptation, etc.) visant a diminuer la perception de
la souffrance, mais, justement a ce titre, ils témoignent d'une souffrance
particuliere. Deux éclairages, I'un, psychanalytique, et l'autre, sociologique,
peuvent aider a saisir le sens de ces discours et de ces comportements.

1)  Eclairage psychanalytique

Sans aucunement prétendre, cela va de soi, rendre compte de tout ce que dit la
psychanalyse sur la construction de l'identité sexuelle, je retiendrai quelques
¢léments qui permettront, me semble-t-il, de clarifier le rapport des femmes au
pouvoir et a l'autorité.

On sait que la famille est le premier environnement social ou se contruisent et se
reproduisent les différences sexuelles, ou les rapports a I'enfant sont marqués par
les rapports a la mére. Il y a cependant des différences dans la fagon dont les
garcons et les filles vivent cet environnement et y construisent leur identité.

Les filles construisent leur identité en s'identifiant a leur meére et au sexe féminin
a la fois: les processus d'identité et d'attachement sont fusionnés. Les gargons
construisent leur identité en se séparant du sexe féminin et de la mére. On peut
dire (sans prétendre avoir tout dit) que les filles conjuguent identité avec
attachement et les gargons, avec séparation. Ces premiéres démarches dans la
construction de l'identité influencent-elles le comportement des femmes au
travail, 12 ou se joue et se construit aussi I'identité sexuelle? 11 m'a semblé en voir
les empreintes. Mon hypothése, qui ressort surtout de mes recherches auprés des
soignantes, est la suivante: pour ne pas briser les liens affectifs au travail, les
infirmieres sacrifient et refoulent leur désir de reconnaissance et de pouvoir,
renongant a toute forme de revendication qui implique une rupture de liens
affectifs. Sont a l'oeuvre ici, me parait-il, le refoulement individuel et la
répression sociale, c'est-a-dire les marques de la culture. Les femmes socialisées
a l'oubli de soi, au sacrifice, a la prédominance de I'Autre, ont peut-étre perdu, en
partie du moins, la capacité de reconnaitre leurs propres désirs face au pouvoir,
a moins que le prix de la reconnaissance effective de leur désir pése trop lourd
sur leur identité. Dans cette foulée, on peut aussi se demander jusqu'ou les
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femmes peuvent aller pour conserver ces relations de continuité avec l'autre.
Jusqu'a I'aliénation? C'est, me semble-t-il, un réel danger puisque l'aliénation est
une stratégie défensive contre la souffrance qui protége les rapports de travail des
bris affectifs. Mais a quel prix? L'aliénation peut, certes, panser la douleur a
court terme mais elle n'est pas pour autant source de plaisir et d'équilibre.

2)  Eclairage sociologique

Au cours de Il'histoire, les femmes n'ont jamais connu d'autres modéles
référentiels et identitiels que ceux de pouvoir de et non de pouvoir sur, ce
dernier désignant le pouvoir politique réel. Elles ont eu le pouvoir d'incarner,
de représenter (déesses dans les mythes), d'exécuter, d'étre responsables de
certaines fonctions sociales dont le contenu, la forme et les visées étaient définis
dans les spheres de la vie publique ou, jusqu'a tout récemment, elles étaient
absentes comme forces sociales.

Ce pouvoir de dont I'expérience des femmes est faite est devenu le type de
pouvoir auquel elles ont cru (et croient encore partiellement) avoir acces et elles
ont inscrit cela dans leur mémoire comme un fait naturel. Les femmes ont puisé
les modeles qui structuraient leur relation a l'autorité et au pouvoir dans «cette
mémoire inscrite comme connaissance, comme projet et comme désir'®. Exclues
du pouvoir sur, elles y aspirent maintenant, mais sans modeles référentiels et
identitiels féminins, ce qui augmente leur souffrance au travail, comme en
témoignent leurs comportements qui oscillent sans cesse entre la condamnation
et la tolérance, entre la révolte et le silence. Selon Aubert”, les seules formes de
pouvoir féminin sanctionnées positivement par les organisations du travail sont
celles de mere ou d'héroine exemplaire. La encore, elles sont renvoyées a leurs
attributs du féminin-maternel et a leur possible exploitation.

Les femmes soignantes et enseignantes des années 90 vivent douloureusement
cette situation parce que leur imaginaire de femmes au travail heurtent en elles
les stéréotypes de l'imaginaire social. Elles ont la lourde tiche de départager les
modeles idéaux que véhicule I'imaginaire social des modéles d'idéalisation
propres aux désirs des femmes et que tente d'imposer l'imaginaire féminin. Cette
pratique de décolonisation des stéréotypes ouvre, sans contredit, sur le plaisir,
mais elle crée aussi une souffrance supplémentaire liée a la rupture du systéme
des représentations encore socialement sanctionnées, car I'adhésion a I'imaginaire
social est un facteur important qui assure a I'individu «la solidité de I'économie
psychosomatique»'.
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Les femmes représentées dans ces deux études ont a vivre dans un milieu de
travail ou, plus qu'ailleurs, les rapports au plaisir et a la souffrance interpellent
leurs différences sexuelles -- les attributs du féminin-maternel -- a partir
desquelles elles construisent leur identité. C'est une souffrance psychique
supplémentaire que de devoir construire et défendre leur identité en refusant la
séparation que tente d'imposer le milieu de travail, entre I'identité sexuelle et la
position du sujet singulier, politique et social.

I Sur les lieux du travail, les femmes n'ont d'autre possibilité, me semble-t-il, que

d'assumer leurs différences sexuelles, dont font partie les attributs du féminin-
maternel, faute de quoi elles y verrouilleraient I'accés au plaisir et a I'équilibre
psychique. Elles doivent le faire en décolonisant leur corps de I'ancienne
utilisation symbolique et en refusant I'exploitation de I'imaginaire féminin: les
différences biologiques, par exemple, ne donnent pas le droit de parler du destin
biologique des femmes. Les femmes soignantes ne gagnent rien a refouler I'une
ou l'autre dimension de leur féminité: elles doivent les imposer comme
composantes de leur intégrité. C'est a ce prix qu'elles pourront exister comme
sujets sur les lieux du travail. Elles doivent refuser ce clivage du sujet: les
attributs du féminin-maternel dans la sphére privée et ceux du féminin non-
maternel dans la sphere publique. L'intégrité des femmes en tant que sujets
impose la cohabitation et le respect des deux.

Il faut donc nommer ces différences pour ce qu'elles sont, les sortir de l'impense,
pour donner a la réalité le poids de vérité qui lui revient. Faire fi de ces
différences, c'est se priver de clés essentielles a la compréhension des
mécanismes opérant sur l'équilibre psychique des femmes au travail, c'est-a-dire
sur leur plaisir et leur souffrance et, du coup, c'est renforcer la cécité individuelle
et sociale a propos des zones de transformations souhaitables.

Cette nécessité de questionner l'importance des différences sexuelles en regard
de la santé mentale au travail s'applique également aux hommes. En effet,
comme le signale M.-P. Guiho-Bailly'’, le piége de la virilit¢ comme unique
construction sociale de la masculinité dans la sphére du travail intervient dans
leur rapport au plaisir et a la souffrance et donc a leur santé mentale au travail.
La aussi des zones impensées restent a explorer.

Si on accepte ces possibilités et ces ouvertures dans le champ de la connaissance
concernant la clinique du travail, on est en droit d'étre perplexe devant la lenteur
du développement de la psychodynamique du travail et les résistances de certains
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chercheurs. Dans la troisiéme partie de cet article, je présenterai ma réflexion
sur cette lenteur observée, en m'arrétant a ce qui me semble étre des limites
inhérentes a cette approche, compte tenu a la fois du développement des sciences
sociales et des rapports sociaux globaux dans lesquels la connaissance évolue.

Les limites de la psychodynamique du travail

Pour bien saisir ce qui me semble limiter ou freiner le développement de la
psychodynamique du travail, il faut revenir aux méthodes d'enquéte qui
constituent un processus long et exigeant tant pour les sujets de l'enquéte que
pour les chercheurs, et auxquelles sont liées les principales difficultés. Aprés un
bref rappel de ces méthodes, je présenterai trois des limites qui méritent une
réflexion critique.

Toute enquéte en psychodynamique du travail suppose une demande venant
d'acteurs -- des travailleurs, des syndicats ou des gestionnaires, bref de tout
groupe désireux d'un changement -- qui évaluent une situation de travail comme
suffisamment problématique pour justifier une étude qui permettrait de
comprendre ce qui est vécu. Cette demande est donc un préalable obligé a toute
recherche en psychodynamique du travail car, sans elle, la recherche ne peut
atteindre son but ultime: la transformation des rapports sociaux par l'action de
ceux qui les dénoncent. Un deuxiéme élément important concerne la cueillette
des données, faite par des entrevues collectives aupres des demandeurs, suivie
des analyses par les chercheurs qui proposent leurs interprétations aux sujets de
l'enquéte pour fin de validation.

Avant de parler des difficultés générées par ces méthodes d'enquéte, je voudrais
faire remarquer qu'un des freins importants au développement de la
psychodynamique du travail au Québec réside non pas dans ses exigences
méthodologiques mais plus fondamentalement dans la conception de I'homme
au travail qui la fonde. Ce dernier, comme on I'a vu, est selon cette approche plus
qu'un acteur déterminé par une organisation et des rapports de travail; il est un
sujet pensant et agissant qui peut donc questionner de fagon féconde les rapports
techniques et sociaux de travail. Alors, on ouvre la porte a une recherche
négociée d'un travail équilibrant, négociation qui refuse la figure rassurante de
la responsabilité individuelle comme seul facteur de santé et qui oblige a une
remise en question de I'organisation du travail et du pouvoir managérial. Cette
conception est plus qu'analytique, elle peut avoir une portée sociopolitique
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évidente. Il est facile de comprendre la résistance spontanée du patronat, en
geénéral, devant ce type d'investigation. Toutefois, cette attitude change au fur et
a mesure que le monde managérial accepte le fait que la «santé» de l'entreprise
passe obligatoirement par la motivation, la satisfaction et donc, par la santé
psychologique des travailleurs. Revenons maintenant aux obstacles d'ordre
méthodologique.

1)  D'abord, il y a la question de la demande. Nous avons vu l'importance de
la parole dans ce type de recherche, mais cette parole, pour étre féconde
en regard du sens recherché, doit étre authentique. Il faut donc mettre en
place un dispositif qui rende possible cette authenticité et garantisse le
plus possible que la parole dépassera les intéréts stratégiques des acteurs
(reliés, selon les termes d'Habermas®, au type dramaturgique de I'action)
et levera le voile sur ce qui peut étre occulté par les stratégies défensives.

Ce dispositif repose sur I'assurance que la demande est claire et que chacun sait
que ce travail clinique comporte les risques de toute analyse introspective. C'est
ce qu'on appelle I'analyse de la demande et le travail de clarification qu'elle exige.
Ce long, délicat et indispensable travail préparatoire auprés des parties
impliquées (travailleurs, syndicats, cadres, gestionnaires, etc.) n'est pas ou peu
évalué ni regu comme évaluable par les organismes subventionnaires, voire les
universités, et pourtant, sans une demande claire pour tous, la démarche ne peut
étre féconde. Ne pouvant faire 1'économie de cette étape, les chercheurs en
psychodynamique du travail sont, par conséquent, désavantagés quand ils se
présentent devant les organismes subventionnaires.

2)  La deuxiéme difficulté touche les entrevues collectives qui, si elles ont
l'avantage de dépasser le possible brouillage des histoires singuliéres, ont
le désavantage d'exiger beaucoup de temps et d'énergie de la part des
travailleurs et des gestionnaires puisque les entrevues se font souvent
pendant les heures de travail. Il y a aussi les risques d'un tel travail
intersubjectif et les résultats parfois inattendus, dont la prise de conscience
peut étre douloureuse. Bref, on est loin du confort du questionnaire
anonyme a remplir et a compiler.

3) Jevois enfin une derniere limite, celle de la taille de la population étudiée,
qui a des relations avec la représentativité et la généralisation des résultats,
encore toutes deux largement définies par les canons officiels comme des
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criteres de scientificité. En psychodynamique du travail, la généralisation
est certes impossible selon les regles statistiques; elle devient possible si
la communauté large d'appartenance des travailleurs de l'enquéte se
reconnait dans les résultats, se les approprie et s'en sert pour modifier sa
situation de travail. Ce qui fut le cas, a la suite des études faites aupres des
infirmiéres et des enseignant(e)s. Aux irréductibles de la généralisation
statistique, je rappellerai Bachelard'® disant que «la connaissance n'est
universelle que si elle le peut, que si la réalité I'y autorise» (1967, page
20), affirmant ainsi que la généralisation ne devrait pas étre un critere sine
qua non d'admissibilité au paradis de la science. Comme c'est encore
largement le cas en sciences humaines, il faut reconnaitre que c'est une
limite au développement du travail clinique de la psychodynamique du
travail.

Toutefois, malgré ces limites et ces difficultés, les possibilités qu'offre ce type de
recherche sont si grandes et son efficacité suffisamment vérifiée pour que la
communauté scientifique s'ouvre a cette approche et réponde a I'appel du Bureau
internationnal du travail qui clame I'urgence, principalement dans les sociétés
modernes, d'explorer la question de la santé mentale au travail sous tous ses
angles. I1 me semble donc que la multiplication des outils théoriques, dont la
complémentarité peut faire avancer a la fois les connaissances et la santé des
individus, est souhaitable. Cela suppose une plus grande concertation des
disciplines et des chercheurs impliqués afin que s'articulent de maniére féconde
les différentes approches susceptibles de permettre la compréhension des
multiples éléments a l'oeuvre dans le travail et dans la dynamique des rapports
sociaux de travail.
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PROCESSUS D'INDIVIDUALISATION
DES STRATEGIES DE DEFENSE
LE CAS D'UNE USINE DE PATES ET PAPIERS

Marie-France Maranda’

Cet article est extrait d'une thése de doctorat réalisée aupres de travailleurs d'une
usine de pites et papiers . Lathése décrit une processus d'individualisation des
stratégies de défense et rend compte, sous forme de monographie, des modes de
vie quotidiens des travailleurs d'une usine de pates et papiers. A partir d'une
cinquantaine de témoignages, réalisés par le biais d'entrevues individuelles et
collectives, des facteurs agressants provenant a la fois de l'environnement
physique, de l'organisation technique et hiérarchique ont été repérés, de méme
que certaines formes de défense (a caractere adaptatif et individualisé) déployées
par les travailleurs afin de se protéger.

La psychopathologie du travail s'intéresse aux processus psychiques mobilisés
par la confrontation du sujet social a la réalité du travail. Une mise au point
quant a la méthodologie utilisée au cours de cette thése s'avere nécessaire. La
psychopathologie du travail se définit d'abord comme une approche «clinique»':
«Affirmer qu'il s'agit d'une clinique, implique que la source d'inspiration est dans
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le terrain, et que la théorie tout entiere est batie a partir de ce terrain» (p.137).
Cette méthode implique que le collectif de travail discute des facteurs de plaisir
et de souffrance au travail et des stratégies de défense €laborées au fil du temps.
Les individus ne sont pas interpellés un a un par le truchement d'entrevues
individuelles, mais s'expriment a travers la parole du collectif de travail.
L'objectif étant de redonner un sens collectif aux phénoménes vécus
individuellement. Une prise de conscience des facteurs potentiellement
agressants pour tous est ainsi enclenchée.

La méthode utilisée au cours de cette these differe de cette position puisque le
matériel d'enquéte provient en majeure partie d'entrevues individuelles. Notre
objectif n'était pas, a ce stade-ci, de provoquer cette prise de conscience puisque,
selon la connaissance du milieu fondée sur une recherche précédente’, le manque
de cohésion sociale entre les groupes en présence se prétait mal a une
intervention qui s'appuie sur la notion de collectif. Cette usine est composée de
plusieurs départements dont l'organisation du travail est différente et comprend
plusieurs catégories socio-professionnelles ayant des préoccupations et des
réactions différentes. Notre objectif était de tracer un portrait général des
conditions de travail de I'ensemble des groupes et non pas d'étudier la dynamique
d'un collectif spécifique puisque I'étude aurait été restreinte a une dimension
specifique d'une unité de travail, ou d'un département, ce que nous avons voulu
éviter. Une usine de pates et papiers est un univers en soi composé de multiples
réalités sociologiques. Le recours a des entrevues individuelles donne malgré
tout acces a la parole ouvriere dans un tel contexte difficile sur le plan collectif.
L'essentiel étant, pour paraphraser Dejours, de pratiquer une «écoute de fagon
risquée», c'est-a-dire de maniére a «entendre la souffrance».

Ce papier présente une synthése des résultats de la theése. L'hypothese de départ
prévoyait la mise en place de stratégies de défense lorsque l'organisation du
travail présentait un caractere rigide; ces stratégies pouvaient étre d'ordre collectif
ou individuel. Nous anticipions que le rapport au travail et la culture de métier
auraient des effets significatifs sur les modalités d'élaboration de telles stratégies.

Par ailleurs, compte tenu des résultats de certaines recherches™ qui qualifiaient
le type d'action syndicale du secteur des pates et papiers de «syndicalisme de
consommation», il nous est apparu essentiel de comprendre comment une
stratégie collective, telle que I'action syndicale, pouvait devenir une stratégie
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défensive. Nous rappelons que les défenses, au sens freudien, sont des moyens
élaborés pour échapper a I'angoisse et a l'agression et non pas des stratégies de
lutte destinées a transformer objectivement la réalité pénible de travail. Une
hypotheése liée a la déstructuration des collectifs de travail s'est imposée d'elle-
méme. Cependant, l'individualisme n'a pas été posé comme une cause mais
plutot comme un résultat d'un processus déstructurant.

L'individualisme: non pas une cause, mais un résultat

L'hypothése spécifique de la recherche était que les stratégies de défense
s'individualisaient de plus en plus. Une idéologie défensive individualisée prend
lieu et place de stratégies structurées par le passé par les mécanismes collectifs
traditionnels (la famille, le métier, le syndicat, les collectifs de travail). Ce
processus d'individualisation s'explique dans une large mesure par des choix
organisationnels: les stratégies de I'entreprise ayant trait a la production et a la
technologie, les modes de gestion du personnel ainsi qu'une organisation
quotidienne fondée sur une logique de compromis institutionnalisé et la
compensation des conditions pénibles de travail.

Les pratiques discursives jouent un réle majeur dans ce processus; elles servent
a renforcer les mesures d'adaptation par une normalisation et banalisation des
conditions agressantes. En ce sens, le discours de la responsabilisation
individuelle découlant des programmes en santé et sécurité au travail a contribué
a individualiser de fagon marquée les pratiques défensives face au danger et aux
mauvaises conditions de travail. La psychopathologie du travail a décrit des
pratiques d'idéologie défensive chez les métiers traditionnels en montrant
comment les collectifs de travail construisaient des stratégies de résistances
destinées a affronter les risques et le danger inhérents a certains métiers. Une
certaine culture machiste soutenait souvent cette idéologie. L'étude de notre
matériel montre toutefois que l'idéologie de la santé et sécurité de ces dernieres
années a fortement contribué a démanteler ces carapaces et, au contraire, véhiculé
un ensemble de valeurs et attitudes orientées vers la prudence et la protection
individuelle, donnant ainsi a la prévention une portée individualisée. Cependant,
cette nouvelle idéologie de la responsabilisation individuelle n'a pas transformé
les lieux de travail en des milieux plus sécuritaires, mais a plutot donné lieu a un
discours individuel et collectif pro-santé qui ne trouve pas d'écho dans la réalité.
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Au contraire, les travailleurs malades et accidentés sont sanctionnés et isolés.
Le contexte économique et technologique, les stratégies de gestion destinées a
briser les prérogatives de métier ainsi qu'une organisation sociale affaiblie sont
responsables de cette individualisation.

La premiére partie de ce texte rend compte de ce phénomene individualisant
tandis que la seconde rend compte des facteurs agressants du travail de méme que
les stratégies de défense mises en place par les travailleurs selon certaines
catégories occupationnelles. Ainsi, des différences notables sont apparues entre
ce qu'il est convenu d'appeler les métiers qualifiés et les métiers non qualifiés.

Les enjeux économiques et technologiques

La crise du fordisme a provoqué différents scénarios de recherche de productivité
et de compétitivité dans le secteur des pates et papiers’. Un modeéle hybride de
flexibilité numérique et fonctionnelle a été poursuivi dans la plupart des usines,
y compris celle-ci: transformations technologiques majeures, fermeture de
divisions ou de départements, mises a pied massives ou progressives ont éte
enregistrées ces dernieres années. Une refonte de la structure organisationnelle
de l'entreprise consécutive a la diversification de la production, de méme que des
changements culturels profonds en termes de recherche d'identité et
d'appartenance ont été poursuivis a travers la restructuration. Pour ce faire, les
compagnies proposent de nouveaux objectifs, liés a la qualité de la production,
et suggerent de nouvelles représentations aux travailleurs,

Les choix économiques et technologiques de cette entreprise n'ont eu d'impact
majeur sur la main-d'oeuvre que ces derniéres années, du moins en termes de
mesures de rationalisation drastique, puisque la technologie des pates et papiers
est restée sensiblement la méme durant preés d'un siecle. La hausse de la
productivité des derniéres décennies a été obtenue par l'augmentation de la
vitesse des machines et, par conséquent, des cadences de travail. A cet égard, la
technologie utilisée pour obtenir les rendements escomptés a mis l'accent sur la
performance des machines actuelles et I'informatisation graduelle des procédés
de travail.
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L'augmentation des cadences fait partie des contraintes trés astreignantes que
suppose la production sur une grande échelle. La vitesse des machines a papier
de cette usine a été augmentée de fagon considérable; elle est passée de 1450
pieds a 3150 pieds a la minute en I'espace de 30 ans environ, sans modifications
substantielles des équipements. A I'heure actuelle, deux rouleaux de papier sont
produits a toutes les 5 minutes pour une production quotidienne de 2000 a 3000
rouleaux, soit 1400 tonnes de papier par jour: records de vitesse a battre,
précipitations, engorgements, tensions, conflits s'ensuivent parfois. Tandis que
les papetiers ont été compensés monétairement pour cette augmentation, les
autres groupes de l'entretien et de la production ont subi l'accélération des
cadences sans cette incitation. Le renforcement de la surveillance et du controle
s'est pratiqué a tous les niveaux par la poursuite d'une gestion autoritaire.

Les départements en amont et en aval de la chaine de fabrication du papier ont
davantage subi les contraintes des politiques récentes de rationalisation de la
compagnie, ce qui a mené a la fermeture d'une division, d'un département et la
mise a pied d'environ 500 travailleurs. La réorganisation a entrainé un vaste
remaniement du personnel. Les plus jeunes travailleurs ont perdu leur emploi
tandis que des hommes de 45 et 50 ans se sont retrouvés au bas des échelles de
progression et accomplissent désormais des taches physiques occupées
auparavant par les jeunes. L'dge moyen des ouvriers de I'usine est actuellement
aux alentours de 42 ans. De nouvelles unités ont vu le jour (I'usine de désencrage
et le département de la pate thermomécanique), mais n'ont pas créé de nouveaux
emplois; au contraire, la technologie a éliminé plusieurs dizaines de fonctions
et ne nécessite désormais qu'une poignée de travailleurs qui surveillent les
instruments de controle.

Les politiques de flexibilité numérique ont été poursuivies également par le
recours a la sous-traitance, la mise a la retraite des travailleurs plus ages et par
l'utilisation des heures supplémentaires. En ce qui concerne ce dernier élément
notamment, la compagnie poursuit une politique controversée. En méme temps
que des mises a pied massives ont été annonceées puis réalisées, des pressions a
effectuer des heures supplémentaires ont été exercées, pressions plus ou moins
prononcées il faut le convenir, eu égard a I'appétit des travailleurs a consommer
de fagon compulsive. Il n'est pas rare a I'heure actuelle que des travailleurs
enregistrent des semaines de 60, 70, 80 heures effectivement travaillées et méme
plus dans certains cas. La course aux heures supplémentaires s'est soldée par des
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batailles réelles entre des travailleurs qui croyaient avoir plus d'ancienneté que
leurs confréres.

Ainsi, les travailleurs entrent dans un engrenage dont ils ne voient pas l'issue;
comme ils le disent, «le temps supplémentaire est devenu une drogue...». Ils
travaillent pour gagner plus (60 000$-80 0008, alors que leur salaire normal est
d'environ 40 000$). Plusieurs répondants, eux-mémes engagés dans une spirale
de consommation, ont avoué avoir perdu le controle. Pour la compagnie, les
heures supplémentaires sont rentables a court terme (puisqu'elle n'a pas a
procéder a de nouvelles embauches de personnel et débourser pour des avantages
sociaux); c'est une stratégie efficace (les travailleurs ont de l'expérience et il n'y
a pas ainsi a former une nouvelle main-d'oeuvre) et par surcroit les heures
supplémentaires ébranlent la crédibilité du syndicat puisque celui-ci doit
surveiller les listes et arbitrer les conflits de plus en plus nombreux qui surgissent
a propos des diverses notions d'ancienneté. Un scénario de réduction de temps
de travail a été envisagé par le syndicat pour éviter la perte d'un certain nombre
d'emplois, puis a été¢ abandonné devant le peu d'enthousiasme soulevé autant
chez les travailleurs que de la part de la compagnie.

Les stratégies de gestion

De tout temps, les conditions ont été dures dans les moulins de pates et papiers.
Les travailleurs emploient couramment l'expression «avoir été fouettés» pour
désigner le style de gestion de leur secteur. En plus des conditions extrémes de
travail telles que la chaleur, le bruit, la présence de produits chimiques et du
danger, la fagon de faire travailler les hommes fait de cette industrie un secteur
ou la gestion du personnel a longtemps reposé sur un modéle de domination et
de soumission. Les pressions au rendement ont été obtenues 4 coups de
vociférations et parfois méme de brutalité; les heures de repas n'étaient pas
respectées: dans certains départements, les hommes ont avoué avoir travaillé trés
souvent durant 4, 6 et 8 heures d'affilée sans avoir la possibilité de manger (les
plus anciens disent avoir jeté¢ leurs sandwiches trés souvent a la sortie de I'usine);
le respect des mesures de sécurité n'était pas toujours observé lorsque l'urgence
I'exigeait. L'arrogance, le mépris, les remontrances publiques, les menaces, les
Jjugements personnels ont caractérisé plus souvent qu'autrement le langage des
chefs,
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Des signes concrets permettent toutefois d'observer un changement notable dans
les styles de gestion. La forme autoritaire et arbitraire est remplacée
progressivement par l'utilisation de concepts plus prés des méthodes de
communication caractéristiques de la gestion contemporaine des ressources
humaines. Les changements dans le type de production, c'est-a-dire le passage
d'une production de masse a une production spécialisée souple, orientée vers la
fabrication de papiers spéciaux, ainsi que I'utilisation d'une technologie de plus
en plus automatisée et informatisée, en lieu et place d'une technologie auparavant
meécanisée, entrainent des changements dans les modes de gestion.

L'un des moyens utilisés subtilement par le management pour obtenir plus de
souplesse chez les travailleurs, surtout ceux dont les métiers gravitent autour de
la mécanique, est l'élargissement des taches. Alors que les nouvelles
technologies requiérent de plus en plus un ensemble de compétences intégrées®,
les gestionnaires de cette usine semblent opter pour une polyvalence de nature
horizontale. Elle ne vise pas a enrichir les tiches cependant; elle tend a instituer
un ordre de rapports individuels entre les travailleurs et la direction. Ce scénario
est I'un des deux observés’ dans le secteur des pates et papiers, soit une
polyvalence individuelle qui consiste en un décloisonnement complet des métiers
ou la mise en place d'équipes spécialisées qui vont partout dans 'usine. Cette
derniére formule est actuellement retenue de fagon expérimentale et a donné lieu
a I'existence d'équipes semi-autonomes que certains appellent «the dream team».
I semble que le réve se transforme parfois en cauchemar...; I'éparpillement des
connaissances ne favoriserait pas le développement de l'expertise. Certains
signes laissent présager que les résultats escomptés ne sont pas aussi probants que
la compagnie ne I'avoue publiquement; des défaillances techniques, une perte
de la qualité de la production (notamment une augmentation des rejets) et,
conséquemment, du mécontentement du coté de la clientéle sont quelques-uns
des symptomes constatés récemment en lien avec l'organisation du travail en

équipe.

Le contexte d'insécurité d'emploi et de mises a pied massives a conditionné les
mentalités a accepter plus facilement les changements. La peur de nuire a
I'entreprise dans le contexte de la «mondialisation de I'économie» est évoquée
fréquemment. Par ailleurs, la gestion fordiste a su escompter ce qui ferait
accepter plus facilement l'introduction de nouveaux modes d'organisation du
travail: elle a offert une augmentation de salaire de 12% aux équipes de
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flexibilité... (ce qui demeure malgré tout fort acceptable pour la compagnie
compte tenu des économies qu'elle réalise grace a I'élimination des fonctions
assumeées auparavant par les «aides»).

Les savoir-faire constituent un enjeu majeur dont sont conscients les
gestionnaires dans la recherche d'une flexibilité fonctionnelle optimum. Dans un
contexte de rationalisation, une recherche de plus grande efficacité se traduit
souvent par la volonté de récupérer a tous les niveaux les gestes informels du
quotidien. Voila pourquoi des concepts tel «I'entraide» sont introduits bon gré,
mal gré dans l'organisation du travail. Ces concepts managériaux qui visent a
formaliser I'entraide changent sa nature ontologique puisqu'en introduisant de
I'extérieur un rapport marchand qui subordonne le caractere libre, spontané et
gratuit de I'échange a la base des rapports sociaux égalitaires, on attribue a
I'entraide une valeur fétichiste que I'on peut controler. Toutefois, ce ne sont pas
tous les travailleurs qui le voient ainsi et la plupart empochent le supplément sans
penser aux conséquences. L'utilisation concomitante, et sans distinction de sens
bien souvent, de concepts tels la flexibilité, le concept d'équipe, l'assignation
efficace, la polyvalence, I'entraide mutuelle sement toutefois le doute aupres de
certains travailleurs qui voient dans ces nouvelles méthodes de la manipulation
symbolique et un renforcement du contréle managérial.

Le recours a la sous-traitance constitue un autre moyen pour obtenir plus de
flexibilité fonctionnelle qui se transforme, par ricochet, en un outil pour briser
les prérogatives traditionnelles de métier. La direction brandit a tous moments
la menace de la sous-traitance pour obtenir plus de flexibilité des employés. La
taylorisation des métiers qualifiés est ainsi renforcée: la compagnie confie a des
firmes extérieures de plus en plus de taches requérant une certaine expertise et
réserve la maintenance routiniére a ses employés, ce qui déqualifie a plus ou
moins long terme les métiers et empéche le développement de nouvelles
competences.

L'introduction de ces nouveaux concepts de gestion se fait en méme temps que
I'effet des anciennes méthodes perdure et sans qu'il y ait une véritable politique
intégrée de gestion des ressources humaines. En méme temps que la
réorganisation se dessine, un réflexe défensif des gestionnaires produit un
renforcement des pratiques tayloriennes, ce qui occasionne des situations parfois
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chaotiques: le taylorisme et la gestion de participation se chevauchent, ce qui
donne une situation de néo-taylorisme.

Une organisation sociale fragilisée

Un effritement des solidarités de base est constaté a l'intérieur des groupes
comme le démontrent les multiples conflits interpersonnels, intermétiers ou
interdépartementaux. Il faut dire que la compétition a €té systématiquement
organisée tout au long de la vie de travail de cette usine dont le fonctionnement
social repose essentiellement sur un systéme darwinien. L'organisation sociale
fondée sur la sélection «naturelle» des équipes de travail suppose que les éléments
les plus forts passent au travers des difficultés; les maillons faibles (les
«coupables» selon les termes des répondants) sont détectés et €liminés. L'identité
des nouveaux ouvriers dans ce moulin se construisait auparavant selon leur
résistance physique d'abord; plus tard, selon leur intégration psychologique a ce
systéme. Ce mode de fonctionnement perdure surtout chez les papetiers et les
manoeuvres. A cet égard, la ligne de progression stimule les appétits individuels
et crée des divisions. En laissant les tiches pénibles derriére soi, on laisse aussi
les compagnons aux prises avec les mémes problémes. Les répondants disent:
«plus tu montes, moins tu te souviens» (surtout lorsqu'il y a peu de mobilité).

Par ailleurs, gravir les échelons de la ligne de progression distrait de la
revendication générale puisqu'une dynamique de groupe oblige l'individu a
devoir recommencer sans cesse son intégration: trouver sa place au sein de
I'équipe, faire sa marque, etc.. Les changements réguliers d'équipe entretiennent
d'ailleurs ce systéme et brisent les résistances possibles en défaisant des liens qui
pourraient devenir trop forts. L'idéologie darwiniste normalise cette situation.
Plus lindividu se rapproche du sommet de la ligne de progression, plus
I'identification tend a se faire du coté de la direction par l'obtention continuelle
de petits privileges. Cette tendance peut s'appliquer également du coté de
certains militants syndicaux qui voient dans la progression syndicale une
possibilité de se rapprocher des postes de cadres (tant syndicaux que patronaux),
comme cela s'est produit plusieurs fois par le passé lorsque des confréres ont été
promus a des fonctions cadres. Ainsi, la mobilité ascensionnelle favorise
l'individualisme et le management est conscient de cette «loi naturelle».




Marie-France Maranda

Le fonctionnement de la ligne de progression repose par ailleurs sur l'acceptation
d'un modele d'autorité et d'acceptation. A cet égard, les réseaux de parenté ont
joué un role de premier plan. Les ainés montraient l'exemple aux nouveaux
(«nous autres on I'a fait», entendait-on trés souvent), et contenaient la révolte («on
ne mord pas la main qui nous nourrit»). Selon la littérature, la docilité a
longtemps caractérisé la main-d'oeuvre canadienne-frangaise®. L'étude de notre
matériel montre toutefois la concrétisation de multiples ententes paticuliéres qui
ont constitué la trame d'une régulation sociale fondée sur les relations familiales-
patronales. En échange de I'embauche d'un membre de la famille, une certaine
loyauté a l'entreprise et aux chefs était attendue. La dynamique d'intégration a
consisté plus souvent qu'autrement a faire accepter les conditions pénibles de
travail en échange d'une situation personnelle plus intéressante.

Au chapitre de la déstructuration sociale reliée aux stratégies de gestion, le
dossier de la santé et sécurité a été utilisé comme outil d'individualisation et de
division. Des contradictions énormes caractérisent ce volet et provoquent une
situation pour le moins anomique. Pour étre conforme 4 la loi, la compagnie doit
produire des rapports officiels, ce qui détermine les taux de sa cotisation a la
CSST. Depuis un certain nombre d'années, la compagnie ne déclare pas tous les
accidents produits. L'assignation aux travaux légers fait en sorte que les
travailleurs qui ont subi un accident de moindre gravité sont temporairement
affectés ailleurs; en outre, en contestant systématiquement les accidents (pratique
largement utilisée ces derniéres années), ceux-ci n'apparaissent pas dans les
statistiques; les documents officiels présentés a la CSST ne sont donc pas le
reflet de la réalité. La confection de procés-verbaux de réunions en santé et
sécurité qui n'ont jamais eu lieu, mais dont la tenue est obligatoire pour se
conformer au programme et la mise en fonction de «capitaines de sécurité» dont
le role est censé étre axé sur la prévention (ils jouent en fait un role de paravent
et de contrdle social) donnent un apergu des motifs de mécontement qui animent
les travailleurs conscients de ces problémes. Les programmes de prévention
individuelle a saveur behavioriste fondés sur la surveillance réciproque
entretiennent également un climat de compétitition dans les équipes de travail.
Par ailleurs, les ouvriers qui ont eu la malchance de subir un accident de travail
déclaré avec perte de temps se voient traités comme des criminels ou de mauvais
employés par des pratiques de harcélement et de dénigrement systématique (il
faut dire, cependant, que dans les années soixante, les travailleurs accidentés
étaient carrément congédiés).
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En fait, la politique de la compagnie en matiere de santé et sécurité de la derniere
décennie a essentiellement porté sur la responsabilisation individuelle alors que
peu de progrés ont été réalisés pour corriger les situations dangereuses ou
pénibles du travail. La négligence de la compagnie a procéder a I'entretien et a
la réparation de ses équipements et installations est particuliérement significative.
La compagnie consent a réparer ou corriger ce qui ne lui coute pas cher ou ce qui
lui est ordonné par la CSST, souvent apres de longues procédures. Les rares
luttes syndicales a ce propos ont eu un effet boomerang dissuadant: en bout de
ligne, la compagnie a fini par automatiser les postes de travail qui comportaient
de tels éléments dangereux et a éliminé les emplois qui s'y rattachaient.

L'action syndicale

Le syndicalisme pratiqué dans le secteur des pates et papiers a été qualifié trés
souvent de «conservateur», particulierement dans cette usine ou il y a eu trés peu
de conflits de travail. Une seule gréve a marqueé l'histoire des relations de travail,
en 1975, et a porté sur la question des salaires. Dans ses documents publicitaires,
la compagnie annonce a ses clients qu'elle dispose d'une main-d'oeuvre «fidele».
Les bases de la régulation sociale reposent avant tout sur la volonté des
travailleurs a «s'entendre avec la compagnie», tel que le confirme l'article numéro
un de la convention collective. Par exemple, déposer un grief équivaut, pour la
plupart des travailleurs de cette usine, a déclarer la guerre et constitue la forme
officialisée de la révolte; le fait que les contremaitres soient syndiqués et que les
chefs soient d'anciens confréres incite d'ailleurs a recourir a d'autres moyens pour
démontrer le mécontentement, en l'occurrence la signature de pétitions
sporadiques. De fagon paradoxale, la greve a souvent été brandie par certains
responsables syndicaux comme un outil pour contenir la résistance; ils invoquent
a tout moment I'image de la gréve pour que les mécontents se rasseoient («étes-
vous préts a sortir les pancartes?», disent-ils).

L'action syndicale «sur le plancher, sans étre fréquente cependant, démontre que
certains groupes sont capables de se mobiliser pour défendre des points
importants. A cet égard, les Japonais ont requ de la part des papetiers un
avertissement sérieux de ne pas tenter de les supplanter lors d'un épisode
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savoureux ou la solidarité a été démontrée hors de tout doute. La mise en place
de mécanismes de régulation quotidienne, sans étre aussi spectaculaire, n'en
existe pas moins. Bien que l'organisation du travail ne soit pas officiellement
négociée au chapitre de la convention collective, a tous les jours des pourparlers
sont entretenus entre les travailleurs, les contremaitres et certains représentants
de la direction de fagon a répondre aux impératifs de la production ou pour
corriger certaines situations inacceptables, sans quoi il y a longtemps que la
bureaucratie lourde, confuse et inefficace de ce systéme aurait définitivement
compromis les chances de succes de cette entreprise.

A cet égard, la régulation sociale mise en place au fil du temps a contribué a la
mise en place d'un syndicalisme plus pragmatique que revendicateur qui combine
la négociation d'ententes liées a la production, a la compensation des contraintes
et a I'obtention de satisfactions personnelles. C'est sur une base de «donnant-
donnant» que l'échange s'est produit. Ainsi, lorsque Bolduc et Charland **
qualifient le syndicalime du secteur des pates et papiers de syndicalisme de
«consommation», ils sont loin d'avoir tort.

Les deux syndicats locaux en place (celui des papetiers et celui des travailleurs
de la production, de l'entretien et de la réparation) sont le reflet de I'antagonisme
caractéristique des syndicats de métier fondés sur les qualifications de métier,
envers les syndicats industriels. Malgré leur appartenance au méme syndicat
national et a la méme centrale, cette dualité existe toujours. Une des principales
sources de discorde provient de la tendance des syndicats de métier a pratiquer
un type de syndicalisme qui favorise I'exclusivité, les papetiers ont ainsi créé une
rareté de la main-d'oeuvre et ont fait monter les salaires creusant un écart de plus
en plus important avec les emplois connexes a la fabrication du papier. Les
papetiers ont parfois ét¢ désignés péjorativement d'«aristocrates de la classe
ouvriere» en raison de cette propension a négocier selon leurs stricts intéréts sans
égard aux catégories de travailleurs connexes.

Toutefois, les syndicats sont a toutes fins pratiques paralysés par le role qu'ils ont
€té amenés a jouer plus ou moins volontairement. Graduellement, les syndicats
ont di s'occuper de la gestion des conflits (conflits d'ancienneté lors des mises

Ce passage a été deécrit dans le texte et a ¢té intitulé par les répondants «quand les jaunes
sont devenus blancs ...»
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a pied, conflits entre les divers départements et catégories d'employés, conflits
entre les deux syndicats locaux, conflits entre les métiers, entre les individus,
etc.) de telle sorte que la gestion des relations de travail internes mobilise temps
et énergie et les empéche d'organiser une riposte efficace destinée a transformer
les lieux de travail. Cette situation n'est pas le fruit du hasard; elle est le résultat
de stratégies de gestion destinées a confiner les syndicats dans ces positions
défensives. Par exemple, l'action syndicale formalisée, en santé et sécurité, gruge
des énergies précieuses et essouffle les militants par la constitution de dossiers
qui requiérent une expertise de plus en plus sophistiquée. Les multiples délais
et procédures bureaucratiques compliquent le déroulement et découragent I'action
organisée. Ainsi, le syndicat s'épuise a travers les mécanismes institutionnalisés
qu'il a pourtant contribué a mettre sur pied pendant que la gestion des ressources
humaines vise le rapprochement de la direction et des travailleurs.

Les stratégies syndicales tentent de s'ajuster aux nouvelles realités
organisationnelles avec plus ou moins de succés compte tenu de l'absence notable
de traditions offensives du syndicalisme nord-américain quant a la négociation
de l'organisation du travail. Comme le dit Hoerr’, les syndicats de métier avaient
accepté l'idée de la division tayloriste du travail et focussé sur la défense
économique des travailleurs. Les couts de ce systeme sont restés masqués tant
que le marché demeurait sous la domination américaine. Les pratiques de
syndicalisme fordiste laissent cependant le syndicat mal préparé pour affronter
les nouvelles techniques de gestion. Ailleurs, en Allemagne, au Japon ou dans
les pays scandinaves, les syndicats sont intégrés depuis un certain temps dans la
prise de décision et jouent un role plus actif.

En résumé, les stratégies syndicales des deux syndicats en présence s'inscrivent
davantage dans l'ordre des stratégies adaptatives puisqu'elles ont mis l'accent sur
la défense économique des travailleurs en cherchant a «compenser les conditions
difficiles plutot qu'orienter 'action vers la transformation des lieux de travail. Le
syndicalisme fordiste a concédé I'organisation prescrite du travail a I'employeur
en échange de salaires et d'avantages sociaux; il a ainsi contribué a la mise en
place de pratiques régulatrices inefficaces au plan de la santé puisqu'elles ne
visaient pas a corriger la source des souffrances. Peu de stratégies efficaces de
résistance ont véritablement été opposées; elles ont plutét dérivé vers la
compensation monétaire, ce qui a progressivement découragé et démobilisé les
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militants. Les stratégies syndicales différent cependant selon les catégories
occupationnelles et la culture de métier.

Résultats de I'enquéte selon les types de métiers

Tel que mentionné, I'¢tude de notre matériel révele la présence de deux types de
stratégies de défense parmi les groupes étudiés: les stratégies collectives
adaptatives et les stratégies individuelles. Dans le premier cas, la régulation
sociale issue du compromis fordiste a donné lieu a des types d'ententes autour des
mécanismes de compensation matérielle (des salaires élevés, des avantages
sociaux, des horaires adaptés a la fois au type de production et aux nouveaux
styles de vie, des congés) et a des mécanismes de compensation sociale (le plaisir
au travail, la camaraderie, le jeu, la participation aux activités sportives et
sociales de I'entreprise). Les stratégies défensives individuelles sont celles qui
reposent essentiellement sur I'individu lui-méme: les compétences, la confiance
en soi, les aptitudes personnelles, les habiletés de communication, etc., et la
capacité d'adaptation aux contraintes technologiques. Les stratégies défensives
collectives illustrent la difficulté des groupes a transformer offensivement les
conditions agressantes.

Il existe toutefois des nuances importantes entre les différentes catégories
socioprofessionnelles et notre matériel d'enquéte incite a conclure que ce sont les
protections traditionnelles de métier entourant I'exercice de l'organisation du
travail qui font la différence entre une situation de travail pathogéne ou
structurante.

Les métiers déqualifiés ou en voie de déqualification

Les métiers non qualifiés, ou en voie de déqualification, subissent davantage les
contraintes du travail pathogéne et déploient plus de stratégies défensives
individuelles que les métiers qualifiés. Dans la catégorie des métiers non
qualifiés se trouvent les manoeuvres (e.g. les manutentionnaires, les hommes
d'utilité, les aide-opérateurs, les préposés, les chargeurs de magasin, les poseurs
de téte, les expéditeurs, etc.), mais aussi une partie des papetiers parce que la
moitié du groupe est assujettie durant plusieurs années a des fonctions
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d'assistance non qualifiées (de 10 a 20 ans tres souvent). Les résultats seront
présentés en regard de l'organisation du travail, du rapport individuel au travail,
de la culture de métier ainsi que des stratégies de défense.

1) Les manoeuvres

Les conditions de I'environnement physique de travail sont les mémes pour les
quatre groupes. Cependant, les métiers non qualifiés y sont soumis de fagon
constante. Les machines a papiers de type Fourdrinier, ou tables plates,
présentent des inconvénients majeurs au plan de la santé en ce qui concerne les
conditions physiques de travail. Elles sont trés bruyantes (en moyenne, 90
décibels) et accompagnées de vibrations, la chaleur est extréme a plusieurs
endroits (elle atteint souvent 30°C-35°C) et elles nécessitent un travail physique
intense a certains moments; selon les procédés de fabrication de la pate, certains
produits chimiques telle la sulfure d'hydrogene sont entrés dans la composition
et ont occasionné des empoisonnements que les travailleurs appellent «la peste».

Les métiers non qualifiés sont ceux dont l'organisation du travail est taylorisée
et dont les taches ne requiérent qu'une formation sur le tas. Le travail parcellisé,
compartimenté, découpé en taches morcelées réalisées sous pression avec des
cadences élevées, bref I'illustration typique du taylorisme, est encore une forme
d'organisation du travail trés courante chez certaines catégories de travailleurs du
papier, notamment les manoeuvres et les dernieres fonctions des papetiers. Un
travail physique astreignant, de la répétition, de la monotonie, des cadences
controlées, des pressions au rendement sont quelques-unes des caractéristiques
de ce type d'organisation du travail. Les mémes positions du corps, les mémes
mouvements, I'exécution systématique de taches demandant plus d'habiletés que
d'intelligence (et encore, d'habiletés limitées a I'exécution de quelques
opérations) completent la description de ce travail tayloriseé.

Tel qu'il vient d'étre fait mention, les conditions physiques, du coté des
manoeuvres sont les plus dures. Le bruit, la chaleur, les produits chimiques de
méme que le travail physique intense et le danger constituent le lot quotidien de
ces groupes. Cependant, une régulation sociale s'est mise en place au fil du
temps de fagon a permettre une meilleure adaptation. Par exemple, I'alternance
temps de travail et temps de repos'®, indispensable a I'équilibre physique et
psychique, est observée pour plusieurs catégories d'emploi. Les chargeurs de
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magasin disposent durant une demi-heure les bliches de bois dans leurs caissons
et se reposent une demi-heure. Il existe donc une possibilité d'aménager le temps
de travail en flux plus ou moins réguliers selon des dispositions individuelles.
Certains manoeuvres, cependant, comme les poseurs d'embout au département
de l'emballage, n'ont aucune marge de manoeuvre, ils tournent en rond sans arrét
tels des automates; ce genre d'emplois semi-automatisés est censé étre
«temporaire» (durant plusieurs années cependant) et est voué a étre complétement
automatisé, comme cela s'est produit pour les empileurs de carton.

Chez les manoeuvres, en plus des conditions physiques pénibles et d'une
organisation du travail taylorisée, une déstructuration sociale est liée a I'insécurité
et la précarit¢ d'emploi. Devant les menaces de mises a pied et de
rétrogradations, les manoeuvres sont les premiers touchés. De multiples conflits
s'ensuivent: conflits interpersonnels, conflits de générations, conflits entre
catégories d'emplois et de départements.

La culture et I'appartenance aux fonctions des manoeuvres sont faibles; le rapport
au travail se construit individuellement. Pour bon nombre d'entre eux, une
deuxiéme occupation a l'extérieur de l'usine ou la participation a des fonctions
syndicales comble I'absence de satisfactions intrinséques liées aux taiches. Magré
cela, les manoeuvres partagent un rapport au travail identitaire et instrumental du
méme ordre que les papetiers: la moitié du groupe considére que ce travail
permet de bien gagner sa vie et l'autre moitié trouve des satisfactions intrinséques
dans la camaraderie et le plaisir au travail. La camaraderie s'appuie sur une
entraide essentielle dans l'exercice des taches et prend ainsi un sens différent des
relations de sociabilité observées dans d'autres groupes. La participation aux
sports et aux loisirs de I'usine est une fagon de reconstituer le collectif de travail
sur une plus grande échelle et I'occasion de se faire valoir individuellement.

Les stratégies adaptatives et défensives sont du méme ordre que celles des
papetiers, bien que les stratégies collectives soient moins efficaces. En effet,
I'action syndicale est plutdt faible chez les manoeuvres notamment en raison de
leur isolement par rapport aux métiers qualifiés et de leur vulnérabilité par
rapport aux changements technologiques et organisationnels. Les salaires ne
compensent pas totalement les effets déshumanisants du travail. Ainsi, les
manoeuvres qui accomplissent habituellement un travail physique plus intense
ressentent beaucoup de fatigue. Pour eux, les horaires de douze heures sont
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épuisants. 53% de I'échantillon provenant des manoeuvres avouent consommer
de l'alcool et des drogues en lien avec le travail.

2) Les papetiers

En ce qui concerne l'organisation du travail des papetiers, la modernisation a
consisté a séparer les fonctions entre deux catégories virtuelles, soit les
travailleurs affectés aux taches de soutien (les 6e, Se et 4¢ mains) et ceux plus
directement touchés par les nouvelles technologies (les 3e, 2e et Ire mains). Cette
division organique est niée présentement par les papetiers qui continuent de
croire que l'équipe est constituée de 6 hommes a statut égal dont les taches sont
interdépendantes et indispensables a la fabrication du papier, ce qui n'est pas faux
théoriquement. Ce raisonnement occulte une autre réalité: la moitié de I'équipe
est confinée a des taches dont I'organisation du travail est fortement taylorisée.
D'autres usines ont matérialisé officiellement cette division en séparant les tiches
des papetiers en des fonctions d'opération et d'aide-opération, concrétisant par le
fait méme la déqualification de ce métier traditionnel.

La progression hiérarchique est présentement compromise par l'introduction de
technologies informatisées au beau milieu de la chaine de production.
L'augmentation des cadences, le manque de temps pour I'apprentissage, I'absence
d'une politique de formation et I'age des membres de I'équipe ralentissent
I'évolution des membres sur la ligne de progression et laissent une moitié de
I'équipe confinée a des taches subalternes pendant de nombreuses années tandis
que l'autre moitié occupe des taches plus intéressantes. En ce sens, les papetiers
sont bien plus divisés qu'ils ne le reconnaissent.

Par ailleurs, les papetiers ont un statut et une organisation du travail qui
combinent a la fois des caractéristiques des métiers qualifiés et non qualifiés. Les
qualifications s'obtiennent par l'apprentissage a des fonctions supérieures par un
jumelage avec les travailleurs plus expérimentés. Ce systéme avait 'avantage de
préparer une reléve, mais laissait beaucoup de pouvoir discrétionnaire aux chefs
qui «choisissaient» en quelque sorte leurs pupilles. Ce mode de fonctionnement
traditionnel du secteur des pates et papiers fut le méme dans d'autres secteurs
industriels, le coton et l'acier notamment'', alors qu'il était d'usage que les
compagnies fassent appel a des entrepreneurs sous-traitants qui arrivaient avec
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leur propre équipe. Le chef (l'entrepreneur) avait un plein pouvoir sur son
personnel qui s'est perpétué par la suite.

Les papetiers sont les descendants d'une confrérie d'un métier artisanal encore
imprégné des traditions des métiers qualifiés. Leur mentalité est encore celle des
métiers dont les compétences ont été acquises par les étapes de I'apprentissage,
du compagnonnage et de la maitrise. Les valeurs qui les animent sont également
celles des métiers qualifiés: 1'appartenance a une communauté de producteurs,
le sens du travail axé sur une production de qualité, une estime de soi fondée sur
le statut social et le prestige. Dans ce contexte, les papetiers ne sont pas préts a
concéder a la modernité les prérogatives de leur métier, bien que dans les faits,
des écarts, puis des divisions se creusent de plus en plus entre les fonctions les
plus qualifiées et celles ne comportant que des taches physiques.

Durant les derniéres décennies, les papetiers ont été soumis a une gestion
autoritaire et dure. Les chefs (les conducteurs de machines a papier,
surintendants, etc.) sont d'anciens papetiers qui ont gravi I'échelle de progression.
Ordres, vociférations, sacres caractérisent leur style de gestion la plupart du
temps; les rapports humains sont cependant en train de changer étant donné,
entre autres, l'arrivée des technologies informatisées qui requierent plus de
communication (du moins pour les 3e mains en montant). Les attentes des
jeunes en matiére de communication forcent également les chefs a changer leur
style.

Les papetiers partagent en proportion égale un rapport identitaire et instrumental
au travail. Ceci s'explique par le fait que la culture de métier est encore tres forte
chez les papetiers et qu'a l'intérieur de cette culture, le statut et le prestige sont
liés aux styles de vie. Les fonctions qualifiées des papetiers commencent avec
le travail de 3° main; a ce stade, les travailleurs ont acquis la culture de métier;
ils s'identifient de plus en plus aux fonctions de chefs et sont passés par toutes les
étapes de l'intégration.

Les stratégies de défense se partagent entre les défenses collectives et
individuelles. Une culture individualiste orientée vers les compensations tient
ainsi lieu de défenses adaptatives. Des salaires élevés et un horaire qui donne
I'impression d'étre moins souvent a l'usine font partie de ce type de défenses
tandis que la camaraderie, les taquineries, la pratique de sports et de loisirs de
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grands groupes permettent de contrebalancer, jusqu'a un certain point, la
souffrance individuelle. Cette souffrance se manifeste par du stress, de la
nervosité, de l'agressivité, une grande fatigue physique, voire de I'épuisement, un
débalancement alimentaire, sans compter certaines maladies professionnelles
(notamment la surdité présente chez plusieurs répondants) et des accidents de
travail. La consommation immédiate et parfois compulsive de biens, de méme
qu'une consommation élevée de psychotropes (41% des répondants provenant
des papetiers font des liens entre leur consommation d'alcool ou de drogues et le
travail) ont été notées dans ce groupe. En ce sens, les papetiers paient cher
individuellement leur avancement personnel dans I'échelle de progression et
collectivement aussi.

Le groupe des papetiers présente des éléments potentiels d'aliénation et d'anomie:
de I'impuissance vis-a-vis la machine, les cadences et les pressions au rendement;
de l'isolement dii aux modes de commandement et au mode de fonctionnement
interne; de l'anomie et de l'individualisme parce que plusieurs membres du
groupe sont coincés entre un systéme traditionnel qui n'existe plus dans les faits,
dont on se sert parfois pour faire accepter l'ordre social en place et un systéme
moderne qui les rend vulnérables puisque des facteurs extérieurs tels que la
technologie et 1a mobilité déterminent pour eux le temps passé a chacune des

étapes.

Les métiers qualifiés: Les hommes de métier et les techniciens

La deuxiéme catégorie comprend les métiers dont les compétences ont été
acquises par une formation officielle provenant d'une institution reconnue,
formation complétée par une période d'apprentissage qui se déroule durant
plusieurs années: ce sont les machinistes, les tuyauteurs, les mécaniciens, les
soudeurs, les électriciens, les techniciens en électronique et en instrumentation,
etc. On reconnait également les métiers qualifiés par une certaine autonomie
dans l'organisation du travail. Les compétences habilitent les travailleurs a
planifier et exécuter les diverses étapes du travail sans le controle direct du
management scientifique.

Ces groupes subissent de fagon moindre les agressions de l'environnement
physique de travail, du moins elles ne sont pas constantes. Les métiers qualifiés
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ont la possibilité de retourner dans leurs ateliers moins bruyants, et quelque peu
climatisés, une fois le travail terminé. Lors des bris, cependant, ils ressentent de
fagon extréme l'ensemble des conditions pénibles du moulin (le bruit, la chaleur,
la présence de produits chimiques) et doivent conjuguer avec le danger de fagon
quotidienne. Les multiples transformations technologiques (raboutage de lignes
de pression et de tuyaux, présence de circuits électriques et électroniques) font
craindre des accidents graves, voire mortels. En ce moment, seules I'expérience,
la connaissance des installations et la chance..., empéchent de tels accidents de
se produire.

La psychopathologie du travail qualifie de «structurante» une organisation du
travail qui intégre l'expression de la créativité, de la conception et de l'exécution
du travail et rend possible l'articulation harmonieuse du temps de travail avec les
autres notions de temps: temps de formation, temps de repos, temps a soi'*".
Une organisation du travail structurante est celle qui comporte des facteurs de
cohésion sociale: qui permet de concourir a une oeuvre commune, qui procure
des éléments de structuration sociale qui ont des répercussions sur l'ensemble de
la vie, tant au travail que dans le champ hors travail. A comparer avec les
manoeuvres et les fonctions taylorisées des papetiers, les hommes de métier et
les techniciens ont connu ce genre d'organisation du travail.

Pouvoir exercer son expertise est la base de I'autonomie ouvriére. Au départ, un
apport individuel fondé sur les compétences acquises par la formation ou
I'expérience est essentiel. Les connaissances techniques ou la somme des savoir-
faire issus de l'organisation prescrite et réelle du travail constituent la pierre
angulaire de l'identité au travail. Cette participation individuelle doit s'intégrer
par la suite dans un processus collectif: un groupe de travail ou une équipe dans
laquelle l'interdépendance des fonctions concourt a la solidarité dans la
production et a la réalisation d'un produit. Cette interaction avec d'autres
catégories d'emploi n'est pas l'addition de taches morcelées et identiques comme
le prévoit la division classique du travail, mais la coordination de taches intégrées
ou il est nécessaire de développer a chaque niveau des compétences individuelles
et de les articuler avec celles des autres compagnons de travail et autres
catégories d'emploi. Cette base de fonctionnement est de type proudhonnien et
est semblable a celle que prévoit Coriat'‘avec le concept de l'ouvrier technologue,
c'est-a-dire que les compétences et I'autonomie ouvrieres déterminent la qualité
de la production,
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Un cycle complet de taches intégrées comprend les éléments suivants: une étape
d'analyse ou de diagnostic en termes de conception ou de planification des taches
a réaliser; puis une étape de résolution du probleme comme tel, par exemple la
réparation d'une piece, et finalement le controle de la qualité.

Prendre le temps de réfléchir, consulter, discuter fait partie de I'étape de la
planification. L'organisation scientifique du travail nie ce moment crucial et au
contraire le considére comme du temps improductif ou de la flanerie. La langue
de métier est un instrument d'analyse qui permet la régulation entre les hommes.
Cru" a montré que la discussion de méme que I'absence de précipitation chez les
métiers qualifiés représentaient au contraire des économies de temps, de fatigue
et de stress, et prévenait les accidents. L'alternance entre le travail théorique, par
exemple des taches de planification ou de conception de projets, et le travail
pratique qui consiste a effectuer des déplacements et mouvements physiques est
présente dans I'organisation du travail de ces groupes.

La notion de distance implique un recul, un échange d'informations, un processus
de validation que ne permet pas non plus la division tayloriste du travail. La
discussion autour du choix des outils et des méthodes, de méme que sur la fagon
de réaliser les taches confere au travail un art de vivre. D'ailleurs I'expression
traditionnelle des métiers qualifiés «les régles de I'art» confirme que 'esprit du
travail n'est pas seulement l'articulation d'une succession de gestes, mais au
contraire une intentionnalité de partager une éthique du travail et un art de vivre
ou la qualité prédomine.

Les groupes dont la technologie fortement automatisée nécessite de la
surveillance d'équipements et de consoles risquent néanmoins de ressentir les
effets du travail posté, analogues au «syndrome de la chaise roulante» tel que I'ont
baptisé de fagon humoristique certains répondants. Les exigences psycho-
sensorielles et l'attention que requiert une telle surveillance remplacent
graduellement les exigences physiques au fur et 2 mesure que l'automatisation se
poursuit.

La compréhension des procédés, des équipements, de la machinerie et du cycle
de production est une condition incontournable dans la recherche d'une expertise
individuelle et collective. La formation, l'apprentissage, l'entrainement
constituent donc des moments cruciaux ou l'intelligence ouvriére s'enracine,
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sinon les travailleurs sont des instruments d'appareils qu'ils ne controlent pas. La
méthode traditionnelle d'apprentissage consistait a jumeler un travailleur plus
expérimenté et un nouveau afin que les savoir-faire techniques et de prudence
soient transmis. Cette formule a I'avantage de personnaliser la formation, mais
aussi le désavantage de présenter des variations dans la qualité de la formation
et des répercussions dans l'exécution du travail. Les travailleurs disent: «dis-moi
qui t'a entrainé et je te dirai qui tu es...». Par ailleurs, les méthodes traditionnelles
ou entraient une bonne part de «secrets professionnels» étaient souvent transmises
de fagon sélective, conférant des pouvoirs a certains initiés. Lorsque la formation
n'est pas égale pour tous, elle prend un caractere individualisant ou la personne
doit compter davantage sur ses propres aptitudes ou sur un réseau informel.
Ainsi, I'expression «avoir le sens mécanique», mentionnée maintes fois au cours
des entrevues, renvoie a une situation individualisante ou le talent et la
débrouillardise déterminent la compréhension des procédés en I'absence d'une
formation standardisée. La formation est donc un enjeu majeur pour les hommes
de métier et les techniciens.

L'organisation du travail de ces groupes ne comporte pas de la répétition et de la
routine, mais au contraire des éléments de diversité qui compensent les effets
potentiellement monotones du travail. Dans ce contexte, la tournée, les parcours
quotidiens de surveillance, les ajustements, la prévention s'inscrivent dans une
logique structurante. La routine, au sens de points de repere ou de sécurité de
base, n'est pas la méme que celle qui accompagne la répétition du travail posté;
cette routine s'integre dans un cycle complet lorsque son role est de veiller a la
maintenance et de prévenir les malfagons ou d'anticiper les défectuosités.

Le controle de la qualité constitue aussi une finalité du travail dont jouissent les
hommes de métier et les techniciens: constater soi-méme, ou en groupe, que le
travail est accompli, repartir la machine, cela clot le cycle des taches intégrées.
Selon ce processus, la surveillance directe n'est pas nécessaire, ce qui n'exclut pas
la présence de chefs d'équipe ou de contremaitres. Leur role évolue cependant.
De moins en moins centrées sur la discipline et le controle, les qualités de chef
requierent que celui-ci connaisse a la fois les forces et faiblesses des
compagnons, leurs compétences, la culture du groupe, de méme que les
exigences du travail a accomplir. A cet égard, une taille plutot réduite des
équipes de travail permet une meilleure communication. L'écoute, la
connaissance de soi et des autres, la valorisation du potentiel, le soutien de
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I'équipe aupres de la direction sont des parametres a respecter et a développer du
coté des chefs.

Un niveau de décisions qui fait appel aux capacités mentales sans toutefois
surresponsabiliser et culpabiliser détermine le statut, le prestige et I'estime de soi
et, donc, est garant de la reconnaissance sociale qui en découle. Le
remplacement sur des échelons supérieurs permet a I'individu d'évoluer et donne
I'impression de progresser. Cependant, selon notre enquéte, si la mobilité ne se
fait pas dans les deux sens, il y a la grands risques que la ligne de progression
favorise l'individualisme. En laissant derriére soi les taches les plus pénibles aux
plus jeunes et en obtenant ainsi un travail physique plus facile et plus intéressant,
une division se crée entre les catégories d'dges et donne lieu a un systeme de
droits et de pouvoirs. Dans les unités ou la mobilité se fait autant sur les échelons
inférieurs que supérieurs, la cohésion sociale est beaucoup plus forte et suscite
une identification et une appartenance a I'équipe. L'organisation sociale se
concrétise par le développement d'une vie communautaire de type phalanstére:
travailler cote a cote douze heures durant, partager les repas en grand groupe
lorsque c'est possible, partager également les installations hygiéniques,
rapprochent le domaine public et privé de la vie au travail et prédispose a
I'échange d'informations et de services. Ainsi, l'entraide est a la fois spontanée
et organisée puisqu'elle répond a un ordre naturel des choses.

Cependant, les métiers qualifiés subissent présentement des changements
organisationnels qui menacent leur autonomie. Ces changements sont de deux
ordres: structurels et institutionnels. Les premiers changements concernent la
modification des procédés de travail. Au fur et a mesure que la technologie
remplace les anciennes installations (le plastique remplace de plus en plus le
meétal) certains métiers sont appelés a disparaitre, par exemple les machinistes
sont graduellement remplacés par les métiers ou entrent en jeu des circuits
électroniques. Des conflits entre métiers s'ensuivent. Dans un article qui
compare le fonctionnement de cinq usines de pates et papiers des Etats-Unis, de
I'Australie et de la Grande-Bretagne, Penn'' constate que les mémes conflits
opposent les électriciens aux techniciens en instrumentation et électronique de
tous ces pays. Legendre’ observe le méme phénomeéne au Québec. Les
tiraillements entre juridictions de métiers se traduisent par des tensions internes
fortes et par une action syndicale plutot faible. Face a la déqualification des




Marie-France Maranda

meétiers et l'effritement des solidarités de base, les individus sont vulnérables et
leurs défenses individuelles peu efficaces.

Au chapitre des défenses, les hommes de métier se distinguent des techniciens.
Les défenses adaptatives et individuelles sont plus nombreuses. A titre
d'exemple, bien que l'organisation du travail laisse place a plus d'autonomie que
chez les métiers non qualifiés, les hommes de métier consomment de fagon
¢levée de l'alcool et des drogues (50% de l'échantillon). Comment faut-il
interpréter ce résultat? Est-ce la un trait culturel de métier, est-ce un moyen pour
montrer son insatisfaction face aux éléments agressants du travail? Est-ce que
les conditions physiques de travail et l'organisation hiérarchique comptent plus
que nous serions tentés de le croire? En d'autres termes, est-ce que le bruit, la
chaleur, les produits chimiques, la pression au rendement, la réorganisation du
travail, les programmes de responsabilisation et d'excellence comptent plus dans
la balance que les prérogatives traditionnelles de métier qui commencent a
s'estomper, voire disparaitre? Ainsi, les stratégies de résistance individuelle sont
faibles lorsque les stratégies collectives s'épuisent.

Les variables organisationnelles liées a la gestion des ressources humaines sont
les facteurs d'agression institutionnels les plus menagants pour les métiers
qualifiés. Le recours a la sous-traitance, aux heures supplémentaires et la
recherche de flexibilité et de polyvalence affectent considérablement les
membres de ces groupes. Ces nouvelles représentations suggérent aux individus
une transformation dans la perception de la réalité de travail et un rapport avec
celui-ci de plus en plus individualisé.

L'identité et 'appartenance au métier sont cependant encore fortes. Les individus
sont confrontés a deux univers de travail: le traditionnel et celui qui leur est
offert par la gestion de participation. Le rapport au travail est encore plus

identitaire qu'instrumental chez les métiers qualifiés. Les travailleurs tiennent a
leur métier (et aux valeurs sous-jacentes), le type de souffrances ressenties est
d'ailleurs li¢ aux atteintes a I'identité. Le salaire et les satisfactions extrinséques
ne compensent pas la perte d'identité. Une organisation du travail structurante,
la camaraderie et les taquineries constituent le «ciment sociologique» dont parle
Rosanvallon. A cet égard les hommes de métier et les techniciens ont encore en
main les possibilités de reconstituer les collectifs de travail en un tout significatif.




Processus d'individualisation des stratégies de défense

Les métiers qualifiés sont «théoriquement» protégés jusqu'a un certain point par
leur organisation traditionnelle du travail contre les éléments d'aliénation et
d'anomie: l'autonomie ouvriere contre I'impuissance, une division du travail
intégrée contre I'absurdité d'un travail morcelé, une historicité de métier contre
la dépossession de soi et I'isolement, et une action syndicale plus offensive contre
I'anomie. Cependant, ces caractéristiques sont fragiles et tendront a disparaitre
au fur et a mesure que le controle managérial s'accentuera. Il n'en demeure pas
moins que la culture individualiste affecte 'ensemble de ces groupes et fait porter
a l'individu le poids des défenses. Toutes ces informations apparaissent
condensées dans le tableau synoptique suivant.

En somme, l'analyse de notre matériel montre que lorsque la technologie
comporte des €léments conviviaux, elle prédispose a un type de fonctionnement
adhocratique fondé sur le respect des compétences individuelles, la
communication et I'entraide. La recherche du consensus constitue la forme de
gouvernement des équipes de travail qui caractérise ce type d'organisation du
travail. La gestion dure et autoritaire, de méme que la surveillance directe, sont
incompatibles avec I'évolution des mentalités et les attentes des travailleurs a cet
égard. La recherche de consensus suppose toutefois une plus grande égalité de
statuts, de I'écoute, du respect et de la confiance, bref ce que Brun'® appelle de la
«concorde», i.e. un mariage d'intercompréhension, de savoir-vivre et d'éthique,
par opposition a de la «discorde». La multidisciplinarité (et non pas la
polyvalence), la diversification des équipes en termes de catégories d'dge,
l'alternance temps de travail, temps de repos et l'alternance dans les
responsabilités et dans la prise de décision (et non pas la flexibilité) sont
quelques-uns des éléments qui devraient protéger les travailleurs des années
2000. Ainsi, I'expertise, le travail qualifié, le service personnalisé et la
responsabilité sociale caractérisent la mentalité de producteur du concept de
l'ouvrier proudhonnien axé désormais sur la structuration des individus au travail
et de leurs collectifs, concept réactualisé grace, entre autres, a la technologie et
a la communication.

Le réle du syndicat, dans ce contexte, est d'étre le moteur de ce systéme social de
production fondé sur l'intelligence, l'autonomie ouvriére et l'organisation du
travail structurante. Il doit faire la promotion des valeurs qui animent le collectif
et veiller a la mise en place de mécanismes qui permettent le développement du
potentiel humain. L'amélioration des conditions de travail, de méme que la
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poursuite d'une grande justice sociale, doivent prédominer sur les aspects
matériels et compensatoires d'un syndicalisme de type défensif qui s'est traduit
le plus souvent dans le passé par des différences, des divisions, voire des
exclusions.

Une nouvelle idéologie défensive centrée sur I'individu

Notre hypothése spécifique prévoyait que les stratégies de défense étaient
soumises a un processus d'individualisation dont les conséquences allaient
augmenter la charge psychique des individus. Selon ce point de vue, des
comportements individuels défensifs allaient étre mis en relief, notamment les
stratégies de retrait.

Les études marxistes et fonctionnalistes de la santé ont fait peu de liens entre
I'individu lui-méme et le travail, ce qui a ét¢ beaucoup fait par contre du coté des
théories du stress, qui elles, ont souvent fait peu de cas des contingences
extérieures a I'individu. Dans un renouvellement radical des théories du stress,
la psychopathologie du travail'® est une théorie aux assises freudiennes qui étudie
les liens entre les activités de production et les stratégies de défense mises en
oeuvre par les collectifs et les individus pour se protéger contre les facteurs
agressants du milieu de travail. Pour 'essentiel, cette explication repose sur une
analyse dynamique des processus psychiques mobilisés par la confrontation du
sujet social a la réalité du travail. Face aux facteurs agressants, les sujets du
collectif structurent une perception euphémisée de la réalité qu'ils transforment
en une néo-réalité de fagon a ne pas devoir affronter les conditions agressantes
du travail. Ce processus conduit les travailleurs a ériger un éventail de pratiques
défensives virtuellement converties en une idéologie défensive de métier.
Cependant, les défenses se retournent parfois contre les travailleurs, car elles ne
les prédisposent pas a transformer la réalité agressante mais plutét a s'en
accommoder jusqu'a un certain point, ou l'oublier.

Notre recherche a permis de constater que l'idéologie défensive de métier, connue
jusqu'a maintenant grace a la psychopathologie du travail, est en train de se
transformer, du moins dans le milieu que nous avons étudié. Une nouvelle
idéologie défensive élaborée autour de Il'image des individus se substitue
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progressivement a l'idéologie défensive de métier plus axée sur les stratégies
collectives et la culture de métier.

La nouvelle idéologie défensive a tendance narcissique repose sur un potentiel
de ressources individuelles et elle est gouvernée par la technologie: le potentiel
intellectuel et cognitif, la faculté d'adaptation, les capacités communicationnelles,
la santé, les habiletés et un style de vie axé sur la consommation quasi
ostentatoire sont des signes de cette culture pragmatique. La chance est presque
essentielle dans cette idéologie de I'individu performant.

Une idéologie défensive qui fait appel a une image forte de I'individu contraste
cependant avec ce qui est constaté dans la réalité quotidienne lorsque les
conditions sont plutét dures et l'organisation du travail rigide. Plusieurs
fonctions des usines de pites et papiers comportent de tels aspects contraignants
tant au plan de la division technique que hiérarchique du travail. La souffrance
individuelle est a la fois physique et mentale. La fatigue chronique, le stress,
l'agressivité, le besoin de recourir a des psychotropes, le suicide méme dans
certains cas extrémes, illustrent l'usure mentale caractéristique de certains
travailleurs qui se sont trouvés en déficit par rapport a I'image attendue. De fagon
paradoxale, I'idéologie de la prudence et de la protection individuelle véhiculée
par le discours de la santé et sécurité au travail a eu un impact majeur dans
I'élaboration de ce type de pratiques défensives fortement orientées vers la
responsabilité individuelle.

Il semble, selon notre étude, que dans ce processus d'individualisation des
défenses constaté également chez Carpentier-Roy'’, un état de fatigue intense soit
présent chez les travailleurs, état précurseur de maladies et de gestes désespérés,
dont ne tient pas assez compte la psychopathologie du travail. Il en est de méme
des facteurs agressants de l'environnement physique qui sont plus ou moins
laissés a l'ergonomie pour réserver a la psychopathologie du travail un champ
propre d'investigation, soit celui de I'organisation du travail. Il nous semble que
c'est une lacune dont il faut discuter. L'étude de notre milieu de travail a fait
ressortir 'ampleur des contraintes qui proviennent des conditions ambiantes, dont
le cumul provoque du stress et un état de fatigue chronique: le bruit
assourdissant des machines, une chaleur extréme, la présence de substances
chimiques dont les influences sont méconnues, de longues heures de travail, sont
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des éléments importants qui entrainent une désynchronisation biologique,
familiale et sociale.

Il apparait donc, selon notre enquéte, que de plus en plus les stratégies
s'individualisent sous le poids de la complexité qui caractérise le systeme de
travail: le contexte d'insécurité d'emploi, les stratégies organisationnelles
offensives orientées vers la transformation des mentalités de travail, une culture
d'entreprise qui cherche ainsi a se substituer a la culture de métier, de fortes
tensions entre les métiers, I'effritement des solidarités traditionnelles, la poussée
des courants individualistes contribuent fortement a cette individualisation.

Cependant, tel que le propose notre enquéte, I'individualisme n'est pas en soi la
source de la souffrance narcissique décelée, mais largement la conséquence de
stratégies organisationnelles qui s'appuient sur une logique technique destinées
a déstructurer les stratégies des meétiers qualifiés. L'objectif en soi de ce
processus individualisant est de retirer le degré de contréle de l'organisation du
travail qu'il reste aux travailleurs et de le redonner au management scientifique.

Ce processus est historique puisque dans ce secteur, il y a longtemps que la
taylorisation des méthodes de travail est amorcée. Il faut remonter a trés
longtemps pour redécouvrir le véritable sens du travail artisanal.
L'industrialisation et la technologie ont contribué a soutirer progressivement aux
travailleurs les savoirs traditionnels (et le pouvoir qu'ils détenaient de ce fait),
mais n'a pas réussi a les remplacer totalement ni dans l'exécution du travail, ni
dans la fagon de bien l'exécuter. Ainsi les savoirs-faire ont constitué durant les
derniéres décennies la pierre angulaire sur laquelle reposait I'expertise des
travailleurs du papier.

L'évolution de la technologie est venue une fois de plus modifier cette relation
et la régulation qui s'était mise en place. Aux «savoirs» traditionnels et aux
«savoirs-faire» inhérents a la mécanisation se sont ajoutés les «savoirs-faire-faire»
associés a l'automatisation et, plus récemment, selon notre étude, les «savoirs-
dire» essentiels aux impératifs de la nouvelle technologie. En effet, la
communication devient un outil de travail indispensable au bon déroulement des
opérations et un nouvel enjeu de pouvoir, semble-t-il. La performance
individuelle passe de plus en plus par cette faculté de bien exprimer la réalité
organisationnelle et de projeter une image d'un individu a 'aise dans ce systeme.
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Une carapace formée autour de cette capacit¢ de communiquer est donc
nécessaire pour se protéger contre les facteurs stressants du systéme qui
demeurent malgré tout présents.

Les pratiques discursives ont joué un role majeur dans le processus
d'individualisation des défenses, tel que le révéele notre recherche. Par exemple,
I'adaptation repose sur un discours de normalisation et de banalisation qui
charpente l'euphémisation de la réalité (ne dit-on pas «et le verbe s'est fait
chair...»). Depuis toujours dans cette usine, un processus de sélection naturelle
s'est appliqué. La sociabilité a contribué a renforcer ce processus en facilitant les
rapports entre les membres du groupe, notamment par la participation aux
activités sociales et sportives de l'usine, qui furent nombreuses soit dit en passant.
Selon notre étude, le plaisir au travail (la camaraderie, les taquineries, etc.)
s'apparente davantage aux stratégies adaptatives puisqu'il est le résultat d'une
reconstruction instrumentale de la sociabilité plutot que la résonance du contenu
intrinséque du travail.

11 en est de méme pour certains stratagémes opératoires'® qui ont donné lieu a une
régulation sociale dont la base repose avant tout sur le compromis
institutionnalisé. A cet égard, les réseaux de parenté et de sociabilité de plusieurs
générations successives ont joué un role facilitant I'adaptation aux contraintes de
travail. Un syndicalisme de type pragmatique s'est mis en place au fil du temps.
L'acceptation de ces conditions pénibles de travail repose sur un ordre de
satisfactions extrinseques qui comprennent un salaire plutot élevé et une certaine
couverture sociale. Les horaires de douze heures, en donnant I'impression de
Jouir de plus de liberté, contribuent également a I'acceptation de ce systéme. A
cet égard, le syndicalisme nord-américain a perpétué un systéme darwinien fondé
sur l'adaptation. La pénibilité des taches justifiait la plupart du temps la
revendication de meilleures conditions salariales. Reconnaitre maintenant qu'une
telle dynamique menace la santé physique et mentale au travail équivaut a
remettre en cause des pratiques fordistes acquises depuis fort longtemps.

Les pratiques discursives des travailleurs sont fortement influencées par celles
des dirigeants d'entreprise, et cela aussi contribue a individualiser les défenses.
Les nouveaux crédos de la gestion des ressources humaines passent incidemment
par la forme du discours pour transformer la culture de métier: les programmes
de valorisation, de revalorisation, de motivation et d'appartenance consistent a




Marie-France Maranda

«faire croire» aux travailleurs qu'ils sont importants aux yeux de l'entreprise.
Leur finalité réelle, cependant, est d'inciter les travailleurs a s'adapter aux
nouveaux modes d'organisation du travail qui permettent a l'entreprise de réaliser
d'importantes économies, notamment par la diminution du nombre d'emplois.
Ainsi, le discours managérial de I'¢largissement des taches tente de «faire croire»
que la diversification est préférable a la spécialisation, le groupe au métier. C'est
ainsi que la culture d'entreprise cherche a se substituer a celle du métier et que
I'on assiste a un rétrécissement de la démocratie, non pas un élargissement.

Au-dela du constat des effets de I'organisation du travail sur les mécanismes de
défense et la santé mentale, il fallait étre capable de cerner les éléments
structurants de l'organisation du travail pour répondre a une question cruciale
posée par Dejours: a quelles conditions doit répondre la dialectique souffrance-
défense pour ouvrir une action de transformation de l'organisation du travail ?
Dejours dit aussi: «C'est d'un double mouvement, de transformation de
l'organisation du travail et de dissolution des systémes défensifs, que peut naitre
une évolution du rapport santé¢ mentale-travail» (1980, p. 146). L'objectif
pratique de cette thése était donc de présenter un cadre de références a partir
duquel il sera possible de discuter des divers éléments de I'organisation du travail
et éventuellement d'intégrer cette discussion dans les mécanismes de régulation
sociale et de négociation collective.
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PSYCHODYNAMIQUE DU TRAVAIL ET SYNDICALISME

Marc-André Gilbert

S'intéresser au rapport entre la psychodynamique du travail et le syndicalisme,
c'est d'abord s'intéresser au travail. Or, malgré I'énorme investissement affectif
que représente le travail dans la vie des gens, on connait encore peu de choses sur
le travail du point de vue du sujet. La sociologie du travail regarde le travail sous
un angle, la médecine du travail sous un autre, les disciplines du management
sous un autre, etc., mais le travail du point de vue du «sujet» est peu étudié.

Cet article est d'abord une réflexion sur le role que peut jouer, la
psychodynamique du travail sur le théatre social d'une entreprise ou d'un
établissement. Il prend comme point de départ quelques €éléments constitutifs de
la psychodynamique et tente de les situer en perspective par rapport a d'autres
acteurs sociaux sur ce méme théatre. Parmi les acteurs dans le milieu du travail
et parmi les plus importants au Québec, on compte les syndicats. Parler de
psychodynamique du travail sans étudier son rapport au syndicalisme poserait
d'importantes limites a la réflexion.

Parler de syndicalisme dans le milieu du travail, c'est aussi parler de son
corollaire, le patronat, ou le management. Cet article tente de prendre en compte
ce qui a été proposé sur le rapport que peuvent entretenir psychodynamique du
travail et management. Mais d'abord et avant tout, il vise a mettre dans Il'espace

Marc-André Gilbert, PhD en psychologic, Département des Scicences de l'activité
physique, Université du Québec a Trois-Rivieres.
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de discussion québécois, autour de la psychodynamique du travail, un point de
vue d'un autre acteur tout aussi important que le management, soit le
syndicalisme.

Le syndicalisme québécois’

Traiter de la nature du syndicalisme québécois en regard de la psychodynamique
du travail, c'est traiter de démocratie syndicale. Gérard Dion, dans un ouvrage
récent' disait que :

La démocratie pour les syndicats semble un régime tellement
normal que celui qui oserait en contester le bien-fondé serait
facilement taxé de visées les plus perverses, soit pour tenir en
esclavage les travailleurs, soit pour bouleverser notre régime
politique et économique’ (p. 81).

Dion, a cet égard, discernait quatre tendances de la démocratie syndicale. Sans
les expliquer, identifions au passage les tendances vers lesquelles les syndicats
font parfois des tangos difficiles et douloureux. Ils oscillent entre une démocratie
totale, voire excessive, a un «centralisme démocratique» et, euphémisme s'il en
est un, ou le pouvoir est partagé par quelques-uns ; de la démocratie par voix de
représentation comme dans la société civile 4 une forme de démocratie «half
army and half town meeting», qu'on pourrait tenter de traduire «moitié armée,
moitié comité de citoyen».

Les difficultés a la base de ce jeu de «quatre coins», auquel les syndicats sont
appelés, reposent partiellement sur le fait que les syndicats «sont a la fois des
agents de négociation et des instruments de transformation sociale. Ces deux
objectifs conduisent a une situation paradoxale, car ils ont des exigences propres

Nous avons regroupé a I'annexe I (page 81) en fin de texte, les données concernant les
effectifs syndicaux au Québec. Notons que le taux de syndicalisation et les taux de
présence syndicale nous indiquent la place importante des syndicats dans les milieux de
travail québécois. Selon les sources, le taux de présence syndicale au cours des cing
derniéres années se situerait entre 40 ct 49 %.
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et celles-ci sont parfois contradictoires. Et pourtant, c'est toujours le méme
organisme avec les mémes dirigeants et les mémes membres»'. (p. 84).

Le caractére démocratique des syndicats est influencé par leur constitution, par
les pratiques d'admission des membres, le pouvoir de les discipliner, la
distribution du pouvoir aux différents niveaux de l'organisation et entre les
différents organismes administratifs, la procédure de controle des décisions, la
procédure d'administration des biens du syndicat, par I'autonomie locale pour les
syndicats, affiliés a des centrales, etc..

Il est extrémement difficile de porter un jugement d'ensemble sur la nature du
syndicalisme québécois en raison du nombre considérable de syndicats, chacun
ayant sa propre constitution, son histoire, ses traditions, et militant dans des
circonstances particuliéres sujettes a des influences diverses. D'une fagon
générale, tel que l'affirme Gérard Dion :

Nous pouvons dire que les syndicats sont beaucoup moins
démocratiques que leurs dirigeants veulent habituellement le laisser
croire et, par ailleurs, ils sont ordinairement bien plus
démocratiques que le grand public se I'imagine’ ( p.86).

La démocratie syndicale est possible; elle est souhaitable, mais elle
ne sera jamais achevée. Elle doit tenir compte de la nature méme
du syndicalisme qui est a la fois agent de négociation collective et
instrument de transformation sociale' (p. 94).

La diversité des formules et des traditions est trés grande, en voici des exemples:

La FTQ, en 1991, était constituée des «sections locales de 63 syndicats nationaux
et internationaux. Chaque syndicat possédant sa propre constitution et ses
propres réglements. La section locale peut correspondre a un établissement en
particulier, a un territoire, ou a un secteur économique. L'affiliation a la FTQ est
volontaire : ce sont les sections locales qui s'affilient a la FTQ et non les
syndicats; comme au CTC»’( p. 72-73)%.

La CSN «regroupait 9 fédérations professionnelles par exemple la Fédération des
affaires sociales. Au plan régional, les syndicats locaux sont regroupés en 22
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conseils centraux, qui offrent des services a 14 regroupements territoriaux
distincts»*( p. 77).

La CEQ pour sa part «regroupe des Fédérations et des associations sur une base
professionnelle, par exemple la Fédération des enseignants et enseignantes de
commissions scolaires»’( p. 78).

Face a la diversit¢ des formules et des orientations syndicales, la
psychodynamique du travail, dans son rapport au syndicalisme, doit prendre en
compte les caractéristiques propres, les traditions et les fagons de faire des
syndicats. Son accueil sera alors fonction de la fagon de vivre la démocratie
syndicale dans chaque milieu.

La psychodynamique du travail

On se doit de préciser que parler de psychodynamique du travail, c'est parler de
deux aspects distincts de cette discipline. On peut parler, du corpus de
connaissances de la discipline et ses développements théoriques et/ou de la
méthode empirique qui permet le développement des connaissances, c'est-a-dire
de I'enquéte de psychodynamique du travail.

Le premier est constitu¢ de l'accumulation de faits cliniques, de connaissances
théoriques, philosophiques, d'observations relatives au travail et qui permettent
de constituer avec I'ensemble des connaissances, un corpus, un cadre théorique.
Le second aspect, vers lequel toute discussion alterne sans crier gare, est celui de
I'enquéte, de la clinique ou de la méthode permettant une autre forme de
développement des connaissances autres que le développement purement
théorique. Cette derniere, puisqu'elle se situe dans la sphére de I'action, posséde
des finalités, des effets, des objectifs et des prescriptions éthiques d'un tout autre
ordre que le premier.

L'un et l'autre, corpus de connaissances issu du développement théorique et de
I'intégration des connaissances générées par les travaux de terrain, et pratique,
c'est-a-dire vécu de l'enquéte de psychodynamique, sont constamment présents
dans le discours et ne sont pas toujours dissociables.
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Dans les pages qui suivent et dans le but de faciliter la compréhension, on trouve
la psychodynamique scindée en ses deux fonctions, ses deux composantes
principales: corpus de connaissances et clinique. 1l s'agit d'une division arbitraire
et artificielle pour des besoins de présentation seulement. Débutons par un bref
rappel historique avant d'aborder les prémisses et les orientations de la discipline.

Le développement de la psychopathologie du travail a connu deux périodes.
Nous pourrions aujourd'hui parler de celle avant et aprés Christophe Dejours’.
Depuis l'aprés-guerre, I'évolution des choses en France avait conduit la
psychopathologie du travail dans un cul-de-sac. On avait alors tent€, dans une
perspective épidémiologique traditionnelle, de déterminer les conditions qui
faisaient qu'un travail devenait pathogéne. On visait a identifier les conditions
de travail associées a des pathologies professionnelles, ou maladies
professionnelles nerveuses, au méme titre que I'amiantose, la silicose, etc.. En
somme, les mémes orientations qui sous-tendent notre actuelle Loi sur les
accidents du travail et maladies professionnelles.

Or, cette approche causaliste avait conduit la discipline dans une impasse et cette
impasse, a une stagnation du développement de la psychopathologie du travail
au cours des années 60. Il aura fallu attendre l'arrivée de Christophe Dejours, de
ses collaborateurs et collaboratrices, sur la scéne de la psychopathologie du
travail, au début des années 1970, pour un changement d'orientation. Ils et elles
auront permis a la psychopathologie du travail de sortir de cette impasse en
inversant le questionnement et en permettant un retournement épistémologique.
La question n'est plus quelles sont les maladies nerveuses associ€es a telle ou
telle situation mais plutét «comment font donc ces travailleurs pour résister aux
contraintes du travail et pour conjurer la décompensation ou la folie»* (p. 133).

Des prémisses ou des orientations

1) Un préjugé favorable aux travailleurs et aux travailleuses

Une mise au point s'impose sur le sens des termes «travailleurs, travailleuses».
Pour le spécialiste de la psychodynamique du travail, ces termes font référence

a toute personne qui effectue un travail. Il s'agit aussi bien du professionnel, du
technicien, du cadre, du manoeuvre, ou autres.
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L'approche en psychodynamique du travail s'appuie sur une prémisse centrale.
Seule la personne qui effectue le travail a accés au savoir de ce qu'elle fait,
comment elle le fait et pourquoi elle le fait ainsi. La psychodynamique du travail
adhere donc a I'éthique de I'herméneutique de Gadamer.

Ce mode de compréhension du travail repose donc essentiellement sur le
travailleur, la travailleuse. Cette position est prise au détriment de la maitrise,
dans le vocabulaire frangais, du management dans notre vocabulaire. Elle
postule que nul contremaitre, nul contréleur, nul planificateur du travail ne peut
savoir ce qui se passe réellement au travail d'un autre.

La psychodynamique du travail postule de plus que le décalage entre les
connaissances des superviseurs et le travail réel est impossible a combler pour
I'encadrement. Méme si les cadres ont déja effectué ce méme travail, puisque le
travail est en constante transformation, ne fit-ce qu'en raison des modifications
de I'environnement externe, le travailleur est en constante adaptation en raison
de ces changements, le travail est donc en constante mutation.

Pour ces raisons, nous parlons d'un préjugé favorable envers le travailleur et la
travailleuse, car aucune compréhension d'un travail n'est possible sans les
personnes qui font le travail. La compréhension du travail repose d'abord sur la
parole.

2) Le travail comme une énigme

En psychodynamique du travail, le travail est davantage considéré comme une
énigme ou une normalité qui devient énigmatique. On définit le travail en
psychodynamique du travail comme «l'activité déployée par les hommes et les
femmes pour faire face a ce qui n'est pas déja donné par l'organisation du
travail»® (p.220).

3) Une préoccupation relative a la santé
La productivité, obsession d'une certaine économique moderne, n'est pas un objet

de préoccupation en psychodynamique du travail. Dans un milieu de travail, les
préoccupations économiques sont toujours présentes et la psychodynamique du




Psychodynamique du travail et syndicalisme 69

travail ne nie pas leur existence ni leur pertinence, mais ce n'est pas son objet
premier. Son objet, c'est le sujet et son travail.

La véritable enquéte de psychodynamique du travail s'amorce normalement
quand la souffrance est présente et qu'elle est partagée par les travailleurs, quand
les travailleurs ne comprennent plus leur travail et ce qui sy passe, quand le
travail a perdu son sens, quand les travailleurs n'en peuvent plus, quand les
manifestations pathogénes sont suffisamment grandes (absentéisme, alcoolisme
et toxicomanie, accidents du travail, délinquance et sabotage, violence sur le lieu
du travail et a I'extérieur, conflits de travail chronique, etc.). Nous sommes donc
dans l'univers de la santé au travail, non pas de la productivité. Et, sous-jacent,
se retrouve une hypothése psychosomatique: «que peu importe la souffrance, le
corps se trouve directement mis en cause». C'est-a-dire qu'une organisation du
travail mal foutue, anti-sublimatoire, est source de tensions psychiques et génére
une souffrance mettant le corps en jeu a un moment ou l'autre.

Le corpus des connaissances: quelques concepts clés de la psychodynamique du
travail

Les travaux en psychopathologie du travail ont mis en lumiére quelques concepts
clés:

1) La souffrance

La psychopathologie du travail met en évidence plus que toute autre science du
comportement humain, que la souffrance du sujet, du travailleur, en raison de
I'organisation du travail, est une force extrémement puissante et trop souvent
négligée dans l'interprétation des comportements au travail et hors-travail. Cette
souffrance, quand elle est présente, met en marche un processus dynamique de
lutte pour la sauvegarde de I'équilibre psychique; un processus créateur ou
pathogéne’ .

La clinique du travail donne rarement accés a cette souffrance directement. Elle
est déduite par l'intermédiaire des manifestations, des processus qu'elle met en
marche. La souffrance reléve donc du vécu subjectif, de la réalité subjective du
travailleur.
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2) Stratégies défensives

Par stratégies deéfensives, il faut entendre les stratégies «construites, organisées
et gérées collectivement» en réaction, en réponse, a l'organisation du travail. Il
ne s'agit pas de mécanismes de défenses individuels. Au contraire, il s'agit de
régles, de «normes» au sens de normes culturelles, dont I'existence repose sur le
support et lI'appui plus ou moins conscient, le partage et le renforcement d'un
collectif. Les stratégies défensives sont donc des réactions collectives plus ou
moins explicites, tout comme les normes sociales, qui sont partagées par
plusieurs et qui agissent en réaction a une organisation du travail génératrice de
souffrance. La non-adhésion a ces normes de la part de membres de
I'environnement de travail engendre d'inévitables tensions. Hyperactivité
collective, bravade institutionnalisée devant le danger, apparent mépris collectif
pour la vigilance, comportements d'indifférence, voire méme de mépris envers
les autres, etc., ont été identifiés comme des stratégies de défenses dans des
contextes divers.

3) L'idéologie défensive

La psychopathologie du travail dévoile aussi I'existence d'une forme pathogéne
des stratégies défensives. On les nomme idéologies défensives. Autant les
mécanismes individuels de défense sont de l'ordre de la réalité et l'aliénation
mentale de l'ordre de I'imaginaire, il en est de méme de la relation entre stratégie
défensive et idéologie défensive. La radicalisation des stratégies défensives, la
dérive de l'ordre de la réalité vers I'ordre de l'imaginaire s'accompagnent aussi
d'une dérive de l'ordre collectif, ne faisant plus de place au singulier et au
personnalis¢, niant ainsi les différences singuliéres. On est dans l'ordre de la
«psychologie de foules», obligeant I'homogénéité et le conformisme, et
conduisant a la violence®.

4) Organisation du travail et conditions de travail

Dejours définit I'organisation du travail comme «la division du travail, le contenu
de la tiche (en tant qu'il en dérive), le systéme hiérarchique, les modalités de
commandement, les relations de pouvoir, les questions de responsabilité, etc.».
Par opposition, les conditions de travail sont les ambiances physiques
(température, pression, bruit, vibrations, rayonnement, etc.), les ambiances
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chimiques (produits manipulés, vapeurs et gaz toxiques, poussiéres, fumées,
etc.), les ambiances biologiques (virus, bactéries, parasites, champignons), les
conditions d'hygiéne, de sécurité, et les caractéristique métriques et spéciales du
poste de travail® (p. 27-28).

En psychopathologie du travail, I'organisation du travail est une des clés de voute
de I'édifice du travail, de la compréhension du travail.

La compréhension de la psychodynamique du travail fait appel a de nombreux
autres concepts. Mentionnons briévement d'autres concepts fondamentaux tels
la reconnaissance, l'intersubjectivité, I'intercompréhension, les conflits de réle,
I'ambiguité de role, plaisir au travail, etc’..

5)  L'enquéte de psychodynamique du travail

L'enquéte, qui est la méthode d'acquisition des connaissances sur laquelle repose
une partie du développement de la discipline, est aussi une approche clinique.
Elle se situe dans un cadre souple encore en voie d'¢laboration. Selon les
situations, selon les chercheurs, on y constate des variations. Toutefois, on en
distingue quelques grandes lignes.

a) Le cadre : pré-requis pour le démarrage d'une enqueéte

La pré-enquéte est cette phase de I'enquéte de psychodynamique qui permet
l'installation d'un cadre favorable a la tenue de l'enquéte. Elle vise, entre autres,
a garantir aux travailleurs un espace de parole libre de contraintes physiques ou
psychologiques. Elle vise aussi a assurer au collectif de chercheurs les mémes
conditions. Non seulement s'agit-il d'établir un espace de parole véritable et
authentique mais aussi un espace d'intercompréhension. 11 s'agit de plus a cette
étape de la démarche, de vérifier s'il est possible de situer I'enquete dans un
climat d'acceptation inconditionnelle de la part de I'entreprise; une acceptation
tacite de la pertinence suffit. Si ces conditions fondamentales ne sont pas
rencontrées, la possibilité de changement et de transformation de l'organisation
du travail, souvent nécessaires suite a la compréhension véritable du travail
effectué par les travailleurs, est grandement fragilisée. Il est accepté que la pré-
enquéte est probablement la phase la plus importante de l'enquéte.
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b) L'enquéte proprement dite

Elle consiste en quelques séances (2 ou 3) de travail collectif avec les personnes
qui ont manifesté un intérét pour mettre en commun le «comment» de leur travail,
comment ils et elles en arrivent a faire leur travail. La parole est le principal outil
de travail durant I'enquéte. Un rapport est rédigé par le collectif de chercheurs.
I1 faut préciser que toute enquéte ne se fait qu'a la demande des travailleurs eux-
mémes, jamais a la demande d'un tiers, sinon elle n'a pas de sens pour les
travailleurs, si ce n'est que d'étre un objet d'étude ou un cobaye. Le chercheur
doit donc accepter de se placer en attente apres des rencontres initiales de
formalisation. La demande doit émerger des travailleurs.

c) La restitution

Clest cette étape ou le collectif de chercheurs redonne, au collectif d'enquéte, la
perception, dans sa plus totale subjectivité, de ce qui a été entendu. 11 s'agit du
moment ou le rapport est pour une premiére fois discuté. C'est un moment ou se
rencontrent formellement les subjectivités: celle du collectif de chercheurs et
celle du collectif d'enquéte.

La révélation des subjectivités donne lieu a I'ajustement des perceptions, des
compréhensions. Le rapport qui est d'abord celui de la compréhension des
chercheurs devient ensuite, par le travail de la parole, celui du collectif a4 mesure
que les ajustements de perception se font.

d) Les suites

Les suites qui seront données au rapport seront celles que le collectif d'enquéte
décidera d'y donner. Il n'appartient pas au chercheur de transmettre, par exemple,
des copies de ce rapport a qui il le veut. La décision revient au collectif
d'enquéte. Il faut faire une distinction entre le rapport d'enquéte confidentiel et
les publications scientifiques qui sont produites par les chercheurs dans le
contexte du développement de la discipline.
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Le rapport de I'univers du management et la psychodynamique du travail

Parler de syndicalisme dans le milieu du travail, c'est aussi parler de son
corollaire, le patronat ou le management. Le lien entre syndicalisme et
psychodynamique du travail est peu documenté. Mais ce lien avec le
management a été étudié. Cette section présente une analyse critique de ce
dernier point de vue.

Chanlat® apres une critique sévére du management, tant dans ses orientations
générales que dans les orientations des écoles de formation, dénongait leur
caractére «réfractaire» a la critique interne.

Il proposait, dans son article intitulé «Psychopathologie du travail et
management», deux attitudes que le management peut adopter, comme discipline
ou comme profession, 4 I'égard de la psychodynamique du travail. Dans le
contexte d'une réflexion sur le lien entre syndicalisme et psychodynamique du
travail, on peut se demander si les propositions que Chanlat tire de son analyse
du management valent tout aussi bien pour les syndicats. Voyons d'abord
quelles sont ces propositions.

La premiére des propositions de Chanlat est un appel aux gestionnaires pour
renouveler leurs pratiques sur la base de ce que la psychopathologie du travail
révele. Il note en particulier que:

En s'intéressant au plaisir et a la souffrance dans les organisations,
la psychopathologie du travail a mis en évidence certains processus.
Ces processus, en s'enracinant dans des modes de gestion
traditionnels, aménent la psychopathologie du travail a contribuer
sans qu'elle en soit toujours consciente, a un renouvellement des
pratiques managériales® (p. 93).

C'est donc un appel a un usage managériel du corpus de connaissances de la
psychopathologie du travail. Un appel implicite aux gestionnaires a renouveler
leurs pratiques sur la base de ce corpus de connaissances, a transformer leurs
actions de gestionnaires.
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La seconde proposition de Chanlat vise a inviter les gestionnaires a investir le
champ de la psychodynamique du travail afin d'alimenter la réflexion sur les
processus mis en lumiere par cette nouvelle discipline. Et je cite:

Parall¢lement, I'univers du management ..... peut également
alimenter la réflexion de cette derniére [la psychodynamique du
travail] en montrant combien les comportements observés au travail
s'enracinent aussi dans des représentations et des pratiques
managériales précises® (p. 93).

On propose donc ici que les gestionnaires, dans un processus d'autocritique ou
d'observation par exemple, identifient les pratiques managériales qui sont a
l'origine des comportements des travailleurs.

Eléments d'une critique de ces propositions

Faire appel au renouvellement des approches de gestion et a I'implication des
gestionnaires dans l'identification de pratiques pathogénes ou délétéres me
semble négliger I'essentiel d'une des orientations fondamentales de la
psychodynamique du travail.

Ces propositions vont presque a l'encontre méme des prémisses et des
enseignements de la psychodynamique du travail. Comme si le décalage entre
le prescrit et le réel, entre le théorique et le vécu pouvait étre réduit 4 néant par
un gestionnaire bienveillant. Comme si, aprés une étude de la psychodynamique
du travail, le gestionnaire devenait plus compétent et pouvait mieux organiser le
travail que le travailleur lui-méme.

Ces conclusions déplacent un des focus principaux de la psychodynamique du
travail; elles occultent le travailleur et la travailleuse, leur place et leur role dans
l'organisation du travail en centrant I'attention uniquement sur le gestionnaire.

Autant ces conclusions peuvent sembler positives, autant peuvent-elles poser
probléme en déplagant le focus, le lieu du regard. En faisant jouer un role de bon
etudiant aux gestionnaires, elles centrent le travail du gestionnaire sur lui-méme
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et ses pratiques de gestion sans pour autant parler du role et de la place du
travailleur dans le systéme organisationnel.

Ces conclusions font fi de la fagon dont les connaissances sont obtenues en
psychodynamique du travail. Elles risquent de situer la psychodynamique du
travail au méme niveau que toutes les nouvelles recettes de gestion, ou ces
nouveaux évangiles que dénonce Chanlat par ailleurs.

La psychodynamique du travail postule qu'il est impossible pour un gestionnaire
d'atteindre de tels objectifs car le travail est constamment renouvelé par celui qui
I'exécute, qu'il y a un décalage bien connu par les ergonomes (ergonomes de
langue frangaise) entre le travail prescrit et le travail réel. En raison méme de ce
décalage, seule la mise en parole, par la discussion du travail dans un espace
public, dans un rapport d'authenticité et d'égalité entre les normalisateurs du
travail et les travailleurs eux-mémes, peut réduire ces décalages mais sans jamais
y parvenir, en raison de la nature méme du travail.

Il est donc évident qu'il n'est pas suffisant de transformer les gestionnaires en
bons étudiants du corpus de connaissances de la psychodynamique du travail
pour renouveler leurs pratiques de gestion. Un des principaux enseignements de
la psychodynamique du travail, c'est de développer des attitudes nouvelles sur la
nature méme du travail et ce que font les travailleurs. Ce n'est pas par
l'acquisition des connaissances que ces transformations d'attitudes se produisent.

Psychodynamique et syndicalisme: proximités et écarts

Cette section vise a poursuivre la réflexion sur le statut de la psychodynamique
du travail comme acteur dans un milieu de travail. Nous aborderons la question
de la proximité et des écarts au plan du terrain, des finalités, des personnes
auxquelles elle s'adresse et enfin de leur place dans le syst¢éme humain d'une
entreprise ou d'un établissement.

L'action syndicale et I'enquéte de psychodynamique du travail se retrouvent
toutes deux sur le terrain de l'action a l'intérieur de l'entreprise. La
psychodynamique du travail dans le cadre de I'enquéte revét un caractere de
recherche-action. Mais elle produit plus que de la simple cueiliette
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d'information. Elle entre en interaction directe avec les travailleurs et les
travailleuses. Elle ne peut procéder sans la rencontre des intersubjectivités ;
celle du collectif d'enquéte et celle du collectif de chercheurs.

L'action syndicale par ailleurs est aussi structurée autour des travailleurs et du
travail collectif, sur le plancher de l'entreprise. Mais elle est structurée en vue de
la négociation du contrat collectif et des objectifs sociaux de la centrale
syndicale. Les enquéteurs et le syndicat oeuvrent momentanément sur un méme
terrain mais leurs actions sont structurées en vue de finalités différentes.

Quelles sont les finalités de I'un et de l'autre? Il est périlleux, pour ne pas dire
téméraire, de tenter de mettre des mots sur les possibles finalités de I'un ou de
l'autre. C'est un exercice qui garantit a tout coup une opposition assurée. Et pour
cause! Les formes de syndicalisme sont si différentes, divergentes, voire méme
contradictoires. Et, en psychodynamique du travail, les différences se font
grandissantes a mesure que les collectifs de chercheurs se multiplient.

L'enquéte agit sur les travailleurs. Elle aura peut-étre, comme conséquence, une
recomposition de la représentation mentale du travail et de l'organisation du
travail’. Il s'agit d'une question de déontologie de recherche que de reconnaitre
que la présence de chercheurs dans un milieu du travail n'est pas sans effet.
L'étude de Hawthorne aux Etats-Unis en a été une des premiéres confirmations
accidentelles dés les années 40. Mais en psychodynamique du travail,
contrairement a la naiveté des chercheurs a 'usine de la Westinghouse, c'est a la
fois la mise au jour d'un risque et une position de responsabilité envers les
travailleurs et l'entreprise. La transformation du milieu de travail par la
psychodynamique est imprévisible et non planifiée; mais elle est possible. Elle
n'appartient pas au collectif de chercheurs. Elle est la conséquence imprévisible
mais latente d'une meilleure compréhension du travail, par les travailleurs eux-
mémes, suite au processus collectif de perlaboration’. Mais la finalité premiére
est la compréhension et non la transformation du milieu de travail.

Le syndicalisme vise d'abord la transformation du milieu de travail,
I'amélioration des conditions de travail. Pour Marcel Pepin® par exemple, I'action
syndicale devait conduire a la création d'un contre-pouvoir au pouvoir politique.

Il est donc clair que syndicalisme et psychodynamique du travail s'écartent
substantiellement sous l'angle des finalités. La psychodynamique du travail
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visant d'abord la compréhension du travail, de I'organisation du travail alors que
le syndicalisme a comme premiers objectifs la promotion et la défense des
intéréts des membres du syndicat. La compréhension de l'organisation du travail
lui est, jusqu'a un certain point, accessoire.

A qui s'adressent la psychodynamique du travail et le syndicalisme? L'action
syndicale s'adresse d'abord et avant tout aux syndiqués, aux membres des
syndicats. Ils paient les cotisations syndicales et ils s'attendent & un retour direct
ou indirect sur leur investissement. Nul ne pourra cependant contester que
I'action syndicale a eu, et aura, notamment par le biais de diverses législations du
travail, des effets bénéfiques sur I'ensemble de la société. Mais cette vision d'un
syndicalisme qui fait d'abord bénéficier la société, et les syndiqués ensuite, n'est
pas largement répandue. Pour simplifier, disons que les fruits de l'action
syndicale sont d'abord pour les membres eux-mémes.

La psychodynamique du travail, dans son volet «corpus de connaissance», met
a la disposition de tous et toutes, les connaissances émergeant du développement
de la discipline. L'enquéte de psychodynamique du travail est ouverte a tous les
travailleurs, syndiqués ou non.

L'enquéte de psychodynamique du travail peut étre un vecteur de transformation
en milieu du travail. Le cadrage tente de situer I'enquéte dans un contexte de
réceptivité au changement dans l'éventualité ou l'enquéte ferait appel au
changement. Mais ce vecteur de transformation est totalement indépendant des
gestionnaires ou du syndicat.

Le mouvement syndical peut nourrir sa réflexion par la psychodynamique du
travail; mais la psychodynamique du travail n'est ni syndicalisme, ni
management. Ses objectifs ne sont pas les mémes, ses finalités ne sont pas les
mémes, les moyens ne sont pas les mémes; mais ils agissent sur des terrains
semblables.

La position des acteurs dans le syst¢éme humain de I'entreprise doit aussi étre
prise en compte dans l'analyse des proximités. Le syndicat ainsi que les
gestionnaires sont internes au systéme humain de l'entreprise. Ils sont imbriqués
par la législation en matiére de relation de travail a la vie et au sort de l'entreprise.
Ils sont liés totalement aux destinés de I'entreprise ou de I'établissement.
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Or, il n'en est rien pour le collectif de chercheurs en psychodynamique du travail.
Ils sont externes a l'organisation avant, pendant et aprés. Ils ne sont que de
passage. Une des fonctions mémes du collectif de chercheurs, tout au long de la
négociation de la demande et de la pré-enquéte, outre celle de remettre dans les
mains des travailleurs eux-méme les responsabilités de l'implantation de
I'enquéte, est de revendiquer férocement son indépendance de la structure
d'encadrement tant patronale que syndicale. Si le collectif des chercheurs ne
réussit pas cette distanciation, s'il ne réussit pas a préserver cette indépendance,
sa crédibilit¢ en est affectée et irrémédiablement entachée car toute la
communication entre chercheurs et travailleurs est tordue; elle perdra son
caractere d'authenticité.

En concluant cette section sur les proximités et les écarts, il ressort que méme si
le lieu ou se déroule normalement I'enquéte est I'atelier ou le bureau, 1a s'arrétent
les proximités avec le syndicalisme. Les finalités, la place dans le systéeme
humain de l'entreprise ou de 'établissement, la permanence des chercheurs, etc.,
font en sorte que psychodynamique du travail dans son volet recherche de terrain
est fort loin du syndicalisme militant.

Effets bénéfiques

Le travail en collectif d'enquéte peut cependant avoir des retombées tant au point
de vue syndical qu'au point de vue de la gestion. Il n'est donc pas souhaitable de
limiter l'analyse de la proximité et des écarts entre psychodynamique et
syndicalisme sans prendre en considération d'autres retombées de l'enquéte.

Le travail en collectif d'enquéte favorise I'expression de savoir-faire de métiers’.
Chacun des participants a l'occasion de présenter le comment de son activité de
travail. Elle favorise donc la mise en commun des perceptions individuelles, des
connaissances individuelles. Il en résulte ainsi un enrichissement des
connaissances de chacun et chacune sur la fagon de voir le travail, sur la fagon
de faire le travail. Cette amélioration du niveau de connaissances concernant le
travail, est utile au travailleur lui-méme, mais par ricochet a l'organisation, par
une amélioration des connaissances disponibles par chacun des travailleurs.
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Le syndicat peut aussi se voir enrichi par cette amélioration du niveau individuel
des connaissances des travailleurs et le maillage des intersubjectivités. L'intérét
pour le syndicat est, bien sir, fonction de la nature méme du syndicalisme qu'il
pratique. Un syndicalisme de participation des travailleurs aux destinées de
I'entreprise sera peut-étre plus enrichi que le syndicalisme centré sur le clivage
patron-employé qui valorise un rapport de force avec ou sans compréhension des
facteurs structurants de 'organisation du travail.

L'interdépendance des travailleurs entre eux affecte la santé, la sécurité, la
productivité, le plaisir au travail. La réduction des incompréhensions
interpersonnelles relatives a I'exécution du travail diminue par conséquent les
risques a la sécurité, a la santé, et peut favoriser la convergence des vecteurs
d'efficacité. Les gains pour les gestionnaires préoccupés des colits sont évidents.
11 en est de méme quand l'écart des connaissances entre les membres du syndicat
est réduit et que, par conséquent, les sources de divergences se trouvent
potentiellement atténuées.

Conclusion

En paralléle aux conclusions de Chanlat, suite a son étude du rapport entre la
psychodynamique du travail et le management, peut-on reprendre ses
propositions pour les syndicats? D'abord, un renouvellement des pratiques a
l'aide du corpus de connaissances que propose la psychodynamique du travail et
ensuite un engagement dans l'identification des conséquences comportementales
de cette pratique. Dans les deux cas, nous dirons non.

Syndicalisme et psychodynamique du travail peuvent cohabiter et favoriser la
croissance de l'un et l'autre a la limite. Mais l'intérét de I'un et de l'autre pour les
travailleurs eux-mémes est de préserver leur indépendance pour en préserver leur
caractéristiques propres.

Menace pour le syndicat et pour les patrons
En laissant intervenir un collectif de chercheurs, le syndicat laisse aux travailleurs

le loisir de dire et penser leur travail sans son influence directe. Cela peut
s'avérer inquiétant, voire méme menagant. Mais, ce méme sentiment de menace
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peut exister de la part de la direction d'entreprise. Laisser se constituer un rapport
sur le travail, sur le comment du travail, sur les résistances a un certain type
d'organisation du travail, sur l'explicitation des sources de souffrance, peut étre
inquiétant pour toute administration. Devant de telles menaces, syndicats et
patronats peuvent développer un méme réflexe pour ne pas encourager ni
autoriser la tenue d'une enquéte sur le travail. Il y a la une possible proximité!

L'une des finalités de I'enquéte de psychodynamique du travail est une meilleure
compréhension de ce qu'est le travail pour les travailleurs qui participent a
l'enquéte et, par effet de généralisation, pour tous ceux et celles qui valident le
rapport d'enquéte. Or, cette compréhension du travail et de 1'organisation du
travail, par l'intermédiaire de l'enquéte de psychodynamique, ne peut se faire sans
l'accord du syndicat. Elle ne peut non plus se faire sans la demande explicite des
travailleurs. Mais sans un intérét manifeste de la part du syndicat pour le travail
d'enquéte, elle ne peut avoir lieu.

A la lumiére des quelques éléments de discussion que nous venons de présenter,
il ressort que le rapport théorique entre psychodynamique du travail et
syndicalisme n'est pas simple et n'est pas évident. Il y a a la fois des écarts et des
proximités. Mais il est clair que la psychodynamique du travail et le
syndicalisme ne sont pas du méme ordre et ne visent pas les mémes finalités.
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ANNEXE I

Les effectifs syndicaux au Québec

Les données (Ministere du travail, 1994) concernant le taux de syndicalisation
et les taux de présence syndicale nous indiquent la place importante des syndicats
dans les milieux de travail québécois. D'abord, une mise en garde : pour
Rouillard’, la question du calcul du taux de présence syndicale est soumis a un
ensemble de difficultés. Il est accepté qu'il y a un écart entre le taux de
syndicalisation réel et I'indicateur statistique pour le décrire. La tendance de
l'indicateur statistique serait a la surestimation de la présence syndicale.

Tableau 1’

TAUX GLOBAUX DE SYNDICALISATION"
OU DE PRESENCE SYNDICALE
1990-1993, QUEBEC

Année Pourcentage
1990 46,9
1991 48,5
1992 49,7
1993 46,8

* Extrait de Racine F., p. 31, 1994,
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Ainsi, au Québec, au cours des cinq derniéres années, le taux réel de présence
syndicale serait d'environ 40% apres les corrections pertinentes telles que
proposées par Rouillard’, alors que les statistiques officielles sont de l'ordre de
46% a 49%. Ce décalage entre les statistiques et la réalité prendrait sa source
dans l'utilisation d'un registre peu fiable du nombre de travailleurs rémunérés.

Présence syndicale dans le secteur public et dans le secteur privé

La présence syndicale dans le secteur privé en 1993 est de l'ordre de 35%. Dans
le secteur public, elle atteint les 75%. On pourrait croire, en fonction de ces
statistiques, qu'il y a beaucoup plus de travailleurs syndiqués dans le secteur
public que dans le privé. Or, il n'en est rien.

Tableau 2°

NOMBRE DE SALARIES VISES PAR UNE CONVENTION
COLLECTIVE ET TAUX DE PRESENCE SYNDICALE
DANS LES SECTEURS PUBLIC ET PRIVE
POUR LA PERIODE 1993

Secteur priveé Secteur public
Emploi Salariés Taux Emploi Salariés Taux
1826312 | 634 757 34,7 723 846 534 692 73,9

Une analyse plus fine qui tient mieux compte de la définition de présence
syndicale nous permet de constater que le secteur privé compte environ 1 826
312 de travailleurs alors que le secteur public n'en compte que 723 846. On peut
ainsi constater que le nombre de salariés-syndiqués, régis par des conventions
collectives dans le secteur privé, est de l'ordre de 634 757 alors qu'il est
d'environ 534 692 dans le public; soit environ 100,000 personnes de moins. En
absolu, le nombre de travailleurs syndiqués est donc plus important dans le
secteur privé que dans le secteur public.

Extrait de Racine F., p. 31, 1994.




Tableau 3°

REPARTITION DES CONVENTIONS COLLECTIVES ET DES SALARIES VISES SELON
L'AFFILIATION SYNDICALE ET LE SECTEUR D'APPARTENANCE, 1993

CEQ CSD CSN FTQ INDEP AUTRES TOTAL

N [%9| N | % N % N % N % | N & N %

Convention 131 | 1,6 | 543 | 6,8 | 1515 | 18,8 3582 |44,5|2007 |249 | 270 | 3,4 | 8048 | 100
collective

Salariés (par
tranches 92 (9,6 35 | 3,6 | 233 |243| 345 (359 243 [253| 13 [ 1,4 | 960 | 100
de 1000)

" Extrait de Racine F., p. 28, 1994.
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11 en va de méme pour les conventions collectives. Le secteur privé comporte
89% de toutes les conventions collectives sur le territoire du Québec alors que
ce pourcentage est d'environ 11% pour le public.

Outre la répartition des effectifs syndicaux entre le privé et le public, on peut
aussi faire une répartition entre les syndiqués affiliés a une centrale syndicale et
les indépendants, c'est-a-dire ceux qui, au Québec, ne sont pas affiliés a 'une ou
l'autre des grandes centrales syndicales (CSN, CSD, CEQ, FTQ). Selon de
récentes statistiques, la répartition des syndicats aux diverses centrales se fait
approximativement comme suit. La plus importante en nombre au Québec est
la FTQ (Fédération des travailleurs et travailleuses du Québec) avec 36% des
salariés-syndiqués et 45% des conventions collectives conclues selon le Code du
travail québécois. La seconde en importance numérique est la CSN
(Confédération des syndicats nationaux) avec 24% des salariés syndiqués et 19%
des conventions collectives. La CEQ (Centrale de I'enseignement du Québec) est
la troisieme. Elle compte 10% des salariés syndiqués mais seulement 2% des
conventions collectives. Et la quatriéme en importance est la CSD (Centrale des
syndicats démocratiques) avec 4% des salariés syndiqués et 7% des conventions
collectives'®. Clest ainsi que se répartissent les salariés-syndiqués entre les
grandes centrales syndicales québécoises. Il faut noter que cette répartition
n'atteint pas 100%. Les syndicats indépendants (non-affiliés a une centrale) sont
absents. Ils représentent 25% des travailleurs et 25% des conventions collectives
signées en vertu du code du travail. On retrouve la totalité de ces syndicats
indépendants dans le secteur parapublic.

Les effectifs syndicaux au Québec se répartissent en fonction de trois secteurs
d'activité économique. On constate que 69% des salariés-syndiqués
appartiennent au secteur tertiaire, que 29% proviennent du secteur secondaire et
que seulement 2% des syndiqués sont dans le secteur du primaire.

En conclusion, la catégorisation des effectifs syndicaux nous permet de saisir la
place trés importante que les syndicats occupent au Québec et leur maillage avec
I'ensemble du fonctionnement de la société. Toutefois, comme le disait Dionne?,
il y a syndicalisme et syndicalisme.
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ORGANISATION DU TRAVAIL ET GROSSESSE’
Une autre dimension du risque

Romaine Malenfant™

La hausse rapide du taux d'activité des femmes et leur profil d'emploi plus
continu ont accru les préoccupations des milieux de recherche et d'intervention
en santé au travail concernant les emplois occupés en majorité par des femmes
et les effets de certaines conditions de travail sur leur santé, plus particuliérement,
sur leurs fonctions reproductives. Le maintien en emploi durant la grossesse a
entrainé de vifs débats sur les notions de risque et de danger et sur la
compatibilité du travail et de la grossesse. Dans ce champ, les représentations
sociales du travail dangereux et des roles sexuels s'entremélent et se renforcent
dans un contexte social ou la rationalité économique est omniprésente. Les
régles et les valeurs de la gestion et de la science du risque ont du mal a
composer avec les incursions du «hors travail» dans la sphere publique et avec les
aléas des rapports sociaux.

La question de la compatibilité du travail et de la grossesse nous conduit a un
¢largissement de la conception des déterminants de la santé. Ces derniers sont
souvent considérés de fagon restreinte dans le discours scientifique sur les
facteurs de risque et ne rendent compte de la réalité des travailleuses que de fagon
partielle. La représentation sociale du travail dangereux est associ€e aux travaux

Ce texte reprend certains éléments d'une thése de doctorat en sociologie portant sur le
risque et la gestion du social déposée a I'Université Laval en 1995.

Romaine Malenfant, PhD en sociologie, Centre de santé publique de Québec.
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exigeant des efforts physiques importants et comportant des risques visibles et
imminents a l'origine de problémes de santé aigus. L'insuffisance des
connaissances actuelles concernant des facteurs de risque qui font référence a une
conception plus ouverte du travail dangereux pour la santé, la sécurité et
l'intégrité physique souléve des oppositions quant a I'ampleur réelle des risques
auxquels certaines femmes enceintes sont soumises. De plus en plus de
recherches tendent cependant a appuyer le fait que le risque peut se situer non
seulement dans I'exercice des taches proprement dites, mais également dans les
tensions engendrées par des rapports de travail conflictuels. Ce texte veut faire
ressortir la complexité du probléeme posé par la conciliation du travail et de la
grossesse et son ancrage dans les rapports sociaux, soulevant la pertinence de
faire porter le débat sur les conditions de travail de I'ensemble des femmes et sur
l'organisation du travail. Par ailleurs, le maintien ou le retrait de l'activité
professionnelle durant la grossesse ne peuvent uniquement étre appréhendés
comme la résultante de déterminismes sociaux. Les réponses apportées ou les
stratégies déployées par les travailleuses pour harmoniser les fonctions de
production et de reproduction peuvent aussi contribuer a renforcer les inégalités
créées par la division sexuelle du travail.

Apres avoir donné quelques faits marquants de la participation des Québécoises
au marché du travail, nous abordons plus directement la question du travail et de
la grossesse en faisant un bref retour sur l'origine des mesures de protection des
femmes au travail; ce rappel historique a pour but de situer les particularités du
Québec en regard de ces mesures. Quelques éléments d'analyse de I'application
du droit de retrait préventif de la travailleuse enceinte depuis son instauration au
Queébec, au début des années 1980, nous permettent de cerner certains enjeux
personnels et sociaux des mesures de protection des femmes au travail.

La participation des Québécoises au marché du travail

Au Québec, en 1991, le nombre de femmes actives agées de 15 ans et plus était
de 1 497 000 et leur taux d'activité s'élevait a 54,3%. Les femmes représentaient
44,1% de la main-d'oeuvre totale'. Le Québec se retrouve avec le Canada, les
Etats-Unis et la Suéde, parmi les pays ou le taux d'activité des femmes agées
entre 15 et 64 ans s'est le plus accru au cours des vingt derniéres années’. Plus
spécifiquement, ce sont les femmes agées de 25 a 44 ans qui ont connu la plus
forte augmentation de participation a la main-d'oeuvre, leur taux d'activité
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passant de 37% a 74% de 1971 a 1991°; l'augmentation la plus rapide revient
aux meres d'enfants d'dge préscolaire dont le taux d'activité, dans les familles
biparentales, a grimpé de 29 4 63 % entre 1976 et 1991*".

Différents facteurs ont contribué au maintien plus continu des femmes sur le
marché du travail. Parmi eux, les transformations du marché du travail et le
développement de la société de consommation, la hausse des qualifications et de
l'expérience professionnelles des travailleuses ainsi que les nécessités
économiques ont joué un role important. Par ailleurs, le travail salarié comme
valeur dominante des sociétés industrielles et comme élément majeur dans la
construction de l'identité a été porté¢ par la montée de l'individualisme qui
caractérise la modernité. Le mariage et la décision d'avoir des enfants ne
représentent plus, pour une majorité de Québécoises, un motif de retrait prolongé
du marché du travail*’. Depuis le début de la décennie, une proportion croissante
de travailleuses ayant des enfants d'dge préscolaire occupent un emploi a temps
plein et la proportion de femmes qui disent occuper un emploi a temps partiel,
étre en chomage ou étre retirées du marché du travail a cause d'obligations
familiales ou personnelles a considérablement diminué; de 41% qu'elles étaient
en 1976, elles ne sont plus que 18,1% en 1991*. Ce phénoméne d'entrée
continue des femmes sur le marché du travail ne peut plus étre interprété
strictement comme un effet de la conjoncture économique; les femmes
manifestent par la leur volonté de se réaliser autrement. Toutefois, méme si, de
nos jours, elles peuvent agir davantage sur leur propre vie, de nombreuses
contraintes continuent de peser lourd dans leur trajectoire.

La maternité reste un déterminant majeur dans I'évolution du profil professionnel
des femmes. Les périodes de maternité marquent inévitablement des temps
d'arrét bien que la planification de la premiére maternité a un age plus avancé et
la réduction du nombre d'enfants aient permis un plus grand investissement dans
le monde du travail rémunéré. Les femmes restent concentrées dans des emplois
dont les processus de travail sont rigides et limitatifs sur le plan de la conciliation
du temps de travail domestique et du temps de travail professionnel®’.
L'organisation du travail est devenue le lieu ou se jouent les contradictions des
sociétés modernes. Le travail des femmes est en effet un bon révélateur des
tensions entre les modes d'organisation du systéme de production et les exigences
extraprofessionnelles auxquelles sont confrontés les individus. Ces tensions
traduisent des interactions entre, d'une part, des contraintes et des opportunités
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socialement construites et, d'autre part, les démarches actives qu'entreprennent
les acteurs pour se construire un espace de vie cohérent. Ainsi, le rapport des
femmes au travail dépend a la fois de la fagon dont elles se le représentent en
termes de réalisation personnelle et des contraintes objectives avec lesquelles
elles doivent composer pour construire leur avenir'™'",

Le travail et la grossesse

Quand on aborde la question du travail des femmes, celle de la grossesse se pose
inévitablement. C'est d'ailleurs a partir des questions touchant la reproduction
qu'on s'intéresse le plus souvent a la santé des femmes. Paradoxalement, peu de
recherches portent spécifiquement sur les conditions professionnelles des femmes
enceintes. Pourtant, la grossesse est un événement particulier qui, par ses
manifestations physiques visibles et par ses exigences propres, exacerbe les
frictions entre l'univers de la production et celui de la reproduction, remettant a
l'ordre du jour la spécificité féminine et les représentations sociales dominantes
sur la valeur du travail des hommes et des femmes et sur leurs roles sociaux.

Tout au long du développement des pays industrialisés, le théme du travail et de
la grossesse a fait l'objet de nombreuses préoccupations. Il existe des
conventions internationales sur le travail des femmes depuis le début du siecle;
la premiére qui interdisait le travail de nuit dans les grandes industries remonte
a 1906". Ces mesures de protection, qui ont été élaborées a partir d'une
conception traditionnelle du role des femmes et dont plusieurs a l'origine
reposaient sur des principes de moralité, touchent non seulement les femmes en
état de procréer (durant leur grossesse), mais aussi celles en age de procréer
(capacité de reproduction); elles visent a protéger les fonctions reproductives et
maternelles des femmes et remettent peu en question 'organisation du travail.
Dans la majorité des pays, les mesures protectrices visant spécifiquement les
femmes enceintes originent d'abord d'une préoccupation générale pour le bien-
étre de la mere ou de I'enfant a naitre et, le plus souvent, lorsqu'il existe un risque
reconnu pour la santé, elles sont formulées sous la forme d'interdiction ou de
limitation d'emploi, la solution privilégiée étant de soustraire la personne du
milieu de travail au lieu d'éliminer la source du danger".
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Avec le temps, des mesures visant a contrer la discrimination face a I'emploi se
sont ajoutées. En fait, le probléme de la discrimination envers les femmes s'est
toujours posé simultanément aux exigences de la protection de leur santé. Dés
les années 1920, on commengait a parler des effets discriminatoires possibles des
mesures de protection spécifiques aux travailleuses et le probléme est toujours
d'actualité. Une ambiguité persiste a propos de l'objet visé par la protection : la
santé des travailleuses, leur disponibilité pour l'exercice des responsabilités
familiales ou I'emploi des hommes? Par exemple, pendant longtemps, le travail
de nuit dans les grandes industries a été interdit aux femmes alors qu'il était
permis dans les hopitaux et les restaurants. On ne peut nier qu'il existe a la fois
un besoin de protection de la santé des femmes, comme celle des hommes
d'ailleurs, et un besoin de protéger les acquis des femmes sur le marché du
travail. Cependant, quand l'attention est surtout portée sur les problémes de
discrimination que pourraient entrainer ces mesures, il peut arriver que le
questionnement en profondeur sur I'organisation du travail et les risques qu'elle
présente pour la santé soit ainsi mis en sourdine, ajoutant un obstacle a la
protection de la santé : des femmes vont renoncer a leur droit de protection de
peur de perdre leur emploi. Les dangers de discrimination sont toutefois réels,
particulierement pour les femmes enceintes. D'aprés la Commission des normes
du travail, la grossesse était, en 1993, la premiére cause de congédiement illégal,
avant la maladie et I'exercice d'un droit par un salarié. Pas moins de 515 femmes
ont porté plainte pour congédiement illégal lié a une grossesse. Au total, les
plaintes concernant la maladie et I'exercice d'un droit faites par des femmes
enceintes s'élevent a 1 500, toujours pour la méme année (Le Devoir, 8 mars,
1994, p. 10). Ces chiffres dévoilent la fragilité de la situation des travailleuses
enceintes, surtout les travailleuses les moins protégées et les moins informées de
leur droit, et l'importance de la dynamique des milieux de travail dans la
conciliation du travail et de la grossesse.

Une mesure de protection spécifique au Québec : le retrait préventif de la
travailleuse enceinte

Au Québec, depuis le ler janvier 1981, la Loi sur la santé et la sécurité du travail
donne a la femme enceinte ou qui allaite le droit, si des conditions de travail sont
jugées dangereuses pour sa santé ou celle de son enfant, «d'étre affectées a
d'autres taches ne comportant pas de danger et qu'elle est raisonnablement en
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mesure d'accomplir»”. Le caractére novateur des dispositions de la Loi tient au
fait que les femmes placées dans ces conditions ne sont pas pénalisées sur le plan
normatif ou salarial si leurs tiches doivent étre modifiées ou si elles doivent étre
retirées de leur milieu de travail. De plus, ces travailleuses conservent
intégralement leur droit au congé de maternité régulier si elles remplissent déja
les conditions d'acces a ce congé avant de faire leur demande. La responsabilité
légale de fournir aux travailleuses des conditions de travail saines et sécuritaires
revient a 'employeur. L'administration de la loi est soumise 4 la Commission de
la sant€ et de la sécurité du travail et les indemnités sont versées a méme un fonds
constitué par les cotisations de l'ensemble des entreprises, sans égard a la
fréquence d'utilisation du retrait ou a la présence de travailleuses dans
I'entreprise. Le médecin traitant et un médecin en santé au travail désigné par le
directeur de la santé publique évaluent, suite a la demande de la travailleuse, ses
conditions de travail et les facteurs de risque qu'elles comportent',

La question de la compatibilité du travail et de la grossesse se pose avec acuité
au Québec depuis l'instauration du droit de retrait préventif de la travailleuse
enceinte. A chaque année, environ le tiers des femmes enceintes au travail se
prévalent de ce droit'®. Les taux de demandes les plus élevés proviennent des
travailleuses de la santé (infirmiéres), des services (serveuses) et de la vente
(vendeuses)”. Malgré une loi qui veut, en théorie, favoriser le maintien en
emploi, dans les faits, pres de 90% des travailleuses enceintes admissibles a un
retrait préventif ne sont pas réaffectées a un autre poste ou a d'autres taches et
sont plutdt retirées de leur milieu de travail. Il semble que, dans le contexte
actuel, le retrait du milieu de travail soit, a court terme, la solution privilégiée par
les travailleuses et par les employeurs. L'impact réel en termes de modifications
des conditions de travail, contrairement aux objectifs de la Loi, reste donc limité.
En définitive, il appert que le résultat soit sensiblement le méme que celui des

Le «retrait préventif» signifie la modification des taches, le changement de poste de travail
ou, en demier recours, le retrait du milieu de travail si aucune réaffectation n'est possible.

Les taux selon la profession, en 1991, ont été calculés par I'auteure en prenant comme
numérateur le nombre de bénéficiaires de retrait selon la profession (CSST) et comme
dénominateur le nombre de femmes actives qui avaient un enfant de moins de 1 an durant
I'année précédant le recensement (1991), Statistique Canada, données non publiées.
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autres mesures de protection plus traditionnelles’, c'est-a-dire la mise a I'écart du
milieu de travail. L'individualisation du processus de demande de retrait tel
qu'inscrit dans la Loi a certainement contribué a ce résultat. A certains égards,
ce processus renforce les représentations sociales dominantes concernant la
famille et le travail des femmes qui maintiennent une vision des problémes des
meres travailleuses comme étant d'ordre individuel et requérant des solutions
personnelles'™"®. L'inclusion de dispositions sur la protection de la santé des
travailleuses enceintes dans la Loi sur la santé et la sécurité du travail est un pas
significatif vers la recherche de solutions aux niveaux social et politique, mais
ce projet reste inachevé parce qu'il n'a pas encore suscité une volonté réelle de
changement a l'intérieur méme des milieux de travail.

Par ailleurs, il était prévisible que le nombre élevé de demandes de retrait
préventif soit d'abord interprété par une majorité de personnes impliquées dans
le dossier comme une manifestation directe de la préférence des femmes a
poursuivre leur grossesse a domicile, indépendamment de la qualité de leurs
conditions de travail et ce, pour différentes raisons, notamment d'ordre culturel.
Alors qu'il est socialement admis que les femmes interrompent leur activité
professionnelle pour répondre a leurs obligations familiales, il est rarement admis
que des probléemes de santé puissent étre causés par des conditions de travail
spécifiques aux emplois occupés par des femmes; ceux-ci sont pergus comme
ne comportant pas de danger pour la santé parce qu'ils n'occasionnent pas, la
plupart du temps, de problémes de santé aigus'’. Les exigences physiques et
mentales du travail des femmes ne sont pas reconnues et, par conséquent, leurs
effets nocifs sur la santé sont mis en doute. Nous ne possédons d'ailleurs que peu
de connaissances sur les risques présents dans le milieu de travail qui peuvent
porter atteinte a la santé des travailleuses. Cette lacune s'explique par le fait que
d'une part, dans les recherches portant sur la santé des femmes, encore
aujourd'hui, on omet de considérer le travail des femmes comme un facteur
pouvant avoir une influence sur leur santé et que, d'autre part, les femmes ont été
la plupart du temps écartées des populations sur lesquelles ont porté les
recherches en santé et sécurité au travail’>?'***. De plus, le manque de
connaissances sur les effets des contraintes ergonomiques et organisationnelles

La plupart des pays industralisés ont intégré les mesures de protection des femmes
enceintes au travail dans les programmes de sécurité sociale dont les couts sont défrayés
par I'Etat.
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sur la santé ajoute a la difficulté de susciter une reconnaissance du caractére
pénible du travail des femmes. Cette difficulté s'accroit lorsqu'il s'agit de
mesurer des effets sur la femme enceinte ou sur le développement du foetus. Sur
le terrain des scientifiques, deux paradigmes se font face. L'un ou la mesure, la
quantification et le controle des phénomenes dominent et qui porte le statut de
l'objectivité et un autre ou le sujet intervient dans la définition des problemes et
la recherche de solutions et qui laisse une place a la subjectivité dans la
compréhension des problémes de santé.

Les divergences de points de vue entre gestionnaires, professionnels de la santé
et scientifiques ont soulevé des débats animés autour de la détermination du
risque*’. A travers le discours sur le risque transparait non seulement la non
reconnaissance du caractere pénible de plusieurs emplois occupés par les
femmes, mais transparait aussi ce besoin de sanctionner le regard que posent les
femmes sur leur travail par une opinion médicale, en fait d'en légitimer le
caractére pénible par l'expertise médicale et celui de se référer d'abord a des
critéres économiques pour déterminer l'acceptabilité du risque. Ce besoin de
recourir a I'expertise et a la science, caractéristique des sociétés modernes, teinte
la pratique des professionnels de la santé qui hésitent a se compromettre sur le
déroulement de la grossesse en se basant sur leur jugement professionnel ou sur
la perception de la travailleuse, méme en connaissant les limites des études
scientifiques, devant des employeurs et des gestionnaires qui n'accordent leur
crédibilité qu'aux arguments dits scientifiques et surtout a ceux qui limitent ou
permettent d'éviter la modification des conditions de travail. Les problémes de
santé des travailleuses enceintes, générés par des conditions de travail difficiles,
sont souvent attribués a des conditions personnelles, c'est-a-dire des incapacités
attribuables a la vulnérabilité naturelle des femmes ou inhérentes a la grossesse.
Pour les employeurs et les gestionnaires, il ne faut pas confondre risque et
inconfort, les mesures de protection n'étant pas faites pour les «femmes fatiguées
par le poids de leur grossesse» (Lalonde dans Blanchet 1992)”. Ces
considérations souléevent des interrogations fondamentales sur le sens des
mesures préventives dans le domaine de la santé et sur les capacités réelles des
milieux de travail a s'engager dans la voie de la prévention.

11 est difficile pour la majorité des femmes placées dans des situations qu'elles
considérent a risque pour leur grossesse de traduire leur perception en
«nommant» des facteurs de risque et en rationnalisant leurs problémes a partir
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d'une logique professionnelle’. Leur décision de demander un retrait ne se base
pas sur des connaissances théoriques; c'est la situation vécue dans toutes ses
composantes qui oriente I'action des travailleuses. Le risque n'est souvent pergu
malheureusement que lorsque des effets sont ressentis et le danger confirmé par
un professionnel de la santé. Méme chose pour le médecin qui a d'ailleurs un
role incitatif ou dissuasif trés fort. Ce sont souvent les exigences de la grossesse
et les symptomes qu'elles ressentent qui révélent aux travailleuses la pénibilité
de leurs conditions de travail et qui incitent le médecin traitant 2 recommander
un retrait préventif. Ce risque, elles le pergoivent par la fatigue qu'elles
ressentent de fagon plus accentuée durant la grossesse et la difficulté qu'elles ont
arécupérer. Lorsque la grossesse se déroule bien, les travailleuses ont d'ailleurs
tendance, comme I'ont montré les recherches de Douglas™ sur la perception du
risque, a banaliser le risque. «L'habitude du contact quotidien avec certains
agresseurs a pour effet d'amener une tolérance élevée au risque, méme en période
de grossesse»”’. Par ailleurs, il faut souligner que la décision des travailleuses de
faire une demande de retrait préventif ne se fonde pas uniquement sur le risque
pour la santé. Pour elles, le risque est inhérent a un ensemble de conditions qui
rendent difficile la compatibilité du travail et de la grossesse sans préjudice, tant
au niveau de la qualité des rapports sociaux qu'au niveau de leur santé. Les
travailleuses prennent leur décision en tenant compte a la fois du déroulement de
leur grossesse, des effets du congé ou de la réaffectation sur les rapports avec
I'employeur et les collégues, en tenant compte aussi des possibilités de perdre
leur emploi ou de perdre leur clientéle suite a une longue période de congé, etc..

Travailleuses et employeurs constatent que ce qui est considéré habituellement
comme des contraintes «normales» du travail, deviennent des risques lorsque la
travailleuse est enceinte. Alors que les employeurs s'objectent a ce revirement
de perception, les travailleuses, quant a elles, affirment que la protection de la
santé de leur enfant donne tout son sens a leur geste. Au stress habituel
occasionné par une surcharge de travail, a certains malaises physiques et au
rythme de travail imposé par les normes de productivité s'ajoutent une fatigue
accrue, la peur pour la santé du bébé et un sentiment d'insécurité ou de culpabilité

L'analyse qui suit s'appuie sur les résultats de neuf études réalisées sur le retrait préventif
de la travailleuse enceinte, de 1985 a 1994, dans différents secteurs d'activité (santé et
services sociaux, marchés d'alimentation, restauration, manufactures de cuir, vétements et
textiles).
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lorsque surviennent les signes d'une surcharge (contractions prématurées, pertes
de sang, etc..)””"*¥  Les travailleuses manifestent par ailleurs peu
d'optimisme par rapport aux modifications du milieu de travail. La période de
la grossesse leur apparait trop courte et déja trop «chargée» pour débattre de cette
question. Bien que la majorité se montre en accord, en principe, avec la
réaffectation, celles qui ont vécu I'expérience hésiteraient a la répéter. En fait, la
réaffectation ameéne des changements au niveau des tiches sans toutefois
questionner en profondeur l'organisation du travail. Dans certains cas, la crainte
d'etre reaffectée atteint un niveau tel que certains employeurs utilisent la
réaffectation pour contrdler la demande de retrait préventif®***,

Rapports sociaux et stratégies de retrait

Méme s'il semble difficile d'objectiver I'organisation du travail comme facteur
de risque tant pour les travailleuses que pour les employeurs, leur discours nous
ramene sans cesse a questionner l'organisation du travail. Les débats sur le retrait
du milieu de travail et sur la réaffectation en milieu de travail révelent I'état des
rapports sociaux. Loin d'étre une solution «choisie», le retrait du milieu de travail
devient souvent la solution qui s'impose. Pourquoi la réaffectation pose-t-elle
tant de difficultés d'application? Il existe des contraintes objectives telles la taille
de I'entreprise, la taille des équipes de travail, la spécialisation des taches, les
conventions collectives dans certains cas, qui réduisent la mobilité du personnel.
L'absence d'incitations financiéres pour les entreprises est une autre contrainte
non négligeable; en effet, les colts générés par la modification des milieux de
travail sont trés mal acceptés lorsque les réaménagements sont considérés
«temporaires», dans le cas d'une période de grossesse, alors que la nocivité des
conditions de travail n'a pas été¢ démontrée a la satisfaction des gestionnaires. Il
y a aussi un besoin pour ces gestionnaires de se conformer a des normes; il
s'avere toutefois peu réaliste de normaliser les facteurs ergonomiques ou liés a
l'organisation du travail.

Les démarches de modifications des conditions de travail affectent grandement
les rapports sociaux et la grossesse n'apparait pas comme une période favorable
pour subir de telles contraintes. Pour les travailleuses, les raisons qui
représentent l'obstacle le plus important a la réaffectation ont plutét trait au
climat tendu engendré par les démarches de réaffectation. Les rapports subjectifs
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et intersubjectifs, «le regard sur soi et le regard des autres» conduisent, dans bien
des cas, au retrait du milieu de travail : le climat tendu, les frictions avec les
employeurs et les collegues, une discordance dans la compréhension et la
répartition des tiches (écart entre tiches prescrites et tiches réelles’), une baisse
de performance mal acceptée par toutes les parties, le sentiment d'étre un fardeau
pour l'organisation?’282313233.3435

Pour les travailleuses qui ont vécu le processus d'une demande de retrait
préventif, les essais et erreurs dans les réaménagements des taches, les désaccords
et les multiples discussions demeurent I'étape la plus douloureuse. Le sentiment
de perte du contenu significatif de son travail, les contraintes d'activités
amplifiées par la grossesse et la peur de porter atteinte a la santé du foetus
réduisent considérablement la latitude décisionnelle des travailleuses enceintes.
Le décalage entre ce que la travailleuse est capable ou a la possibilité de faire,
compte tenu de sa grossesse, et les exigences du poste de travail peut étre
considéré, au sens de Flores, comme un «handicap de situation». Flores avance
qu'on ne devrait pas définir le handicap en terme médical uniquement, mais «en
fonction de la situation a laquelle est confronté 'individu» (dans Dessors et col.,
1991)*. En ce sens, la grossesse est perue dans l'entreprise comme un
«handicap» qui vient brouiller l'organisation du travail et qui place les
travailleuses dans une position «a risque» non seulement au plan de leur santé
physique et de celle de I'enfant a naitre, mais au plan de leur santé mentale et de
leur projet professionnel.

Pour Keberi”’, l'aspect relationnel est, avec la rémunération, 'un des poles
essentiels d'investissement dans la sphere du travail. Cette dimension est souvent
oubliée ou du moins considérée secondaire dans I'éventail des facteurs de risque
reconnus dans le domaine de la santé au travail. Ainsi, la modification de
I'espace fonctionnel, qui est une situation fréquente dans les réaménagements
entrainés par la réaffectation des travailleuses enceintes, modifie I'espace
relationnel et peut gacher le «plaisir au travail» pour reprendre un concept cher
aux psychodynamiciens du travail®. Le découpage de leurs activités de travail

Le travail prescrit fait référence aux procédures formelles d'exécution des taches alors que
le travail réel se rapporte a la fagon dont les travailleuses arrivent a faire la tiche en
s'adaptant aux contraintes ou aux situations imprévisibles relevant de facteurs techniques
ou humains.
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en autant de facteurs de risque enléve non seulement aux yeux des travailleuses
la valeur et le sens de leur travail, mais les laisse aussi avec le sentiment qu'elles
ne sont que des «fonctions» et qu'elles sont facilement interchangeables sans
véritable considération pour ce qu'elles sont en tant que personne. D'un autre
point de vue, ce découpage a aussi pour effet, en mettant en lumiére les écarts
entre le travail prescrit et le travail réel, de donner un statut prépondérant au
travail prescrit, ce qui peut entrainer deux conséquences facheuses : dans un cas,
le risque peut étre considéré négligeable parce que fortuit, dans un autre cas, la
travailleuse peut étre plus facilement tenue responsable de provoquer ou
d'augmenter le risque.

Le maintien en emploi de la travailleuse enceinte modifie aussi a un autre niveau
l'espace relationnel. Les travailleuses enceintes manifestent, en effet, une
ambivalence devant la reconnaissance de conditions spécifiques a la grossesse
qui entrainent des changements perceptibles dans l'organisation du travail et qui
les placent en situation de marginalisation. Elles restent trés sensibles a ce
sentiment de quémander, de déranger et d'étre une surcharge pour les autres. Par
ailleurs, la grossesse en milieu de travail rappelle a la travailleuse enceinte et a
ses collegues la pénibilit¢ des conditions de travail et la confrontation
quotidienne avec cette réalité devient difficile a supporter pour le collectif de
travail. Il y a donc indirectement un rejet de cette situation et, en ce sens, le
retrait de la travailleuse enceinte rétablit I'équilibre qui permet de continuer. Par
ailleurs, dans une société ou le travail est une dimension essentielle a
l'affirmation de son identité personnelle et ou les valeurs matérialistes et
individualistes sont fortement privilégiées, ces valeurs entrent, pour certaines
femmes, en conflit avec les valeurs traditionnellement rattachées a la maternité,
a l'identité de mere™*. Pour la travailleuse retirée, le repli vers l'univers
reproductif permettrait de réconcilier féminité et maternité et d'apaiser les conflits
identitaires que provoquent la grossesse®'.

La maternité est entrée en conflit avec notre mentalité post-industrielle.
La solitude de la mere et de I'enfant repliés sur eux-mémes est interprétée
comme un détournement regrettable d'une activité plus productive sur le
plan social. Les forces sociales modernes conspirent pour interrompre le
dialogue originel entre la mére et I'enfant*,




Travail et grossesse 99

Discussion

I1 appert que les questions que soulévent la grossesse en milieu de travail sont
trop complexes pour étre résolues strictement par une approche technique de
détermination du risque et du danger. On ne peut non plus sans cesse ramener
les problémes des femmes au travail a la biologie féminine, a la vulnérabilité dite
naturelle des femmes ou encore, dans tous les cas, considérer ces problémes
«normaux» ou inhérents a la grossesse. Dans le méme ordre d'idée, les problémes
de santé des femmes au travail ne peuvent étre interprétés uniquement comme un
probleme d'articulation entre vie familiale et vie professionnelle. Les contraintes
de la grossesse (changements du corps, changement des rythmes physiologiques,
malaises) et, dans certains cas, les pathologies, ne se présentent pas de la méme
facon selon les conditions de travail : travail sur une machine, sous contrainte de
temps, avec des postures contraignantes, services a la clientele, travail en équipe,
etc.. Le sens du travail, l'attrait et le rejet de l'activité professionnelle sont
modulés par les conditions concrétes dans lesquelles s'exercent la vie
professionnelle et l'univers reproductif ameéne des contraintes différentes selon
I'emploi occupé.

Des recherches effectuées aupres d'ouvrieres ont mis en évidence leur faible
tendance, pour les moins qualifiées et les plus jeunes en particulier, a se
reconnaitre dans leur propre travail qu'elles trouvent monotone et peu intéressant.
«La famille n'est pas simple reproduction mais elle donne un sens a ce qui dans
la vie quotidienne échappe au sens»® (p. 278). Le revenu que procure l'activité
professionnelle est une dimension essentielle mais, comme le soulignent
Dandurand et Ouellette*, ces méres travaillent aussi pour échapper a la
dépendance et a l'isolement de la vie domestique. Les employées, quant a elles,
souhaitent rester actives et expriment un besoin d'ouverture et de contacts
extérieurs pour leur équilibre personnel, le salaire étant «le petit plus». Les
cadres et les professionnelles font d'abord référence a l'identité propre de la
femme et a I'indépendance financiére que procure l'activité professionnelle ***
%47 " La force et l'ambivalence du rapport au travail ne sont pas déterminées
seulement par les exigences de la conciliation des roles, mais aussi par les
caractéristiques de l'organisation du travail rémunéré (contenu de la tache, charge
de travail, autonomie décisionnelle, organisation du temps de travail et rapports
sociaux). Si la femme occupe un emploi stimulant et intéressant, elle est
généralement moins portée a I'abandonner ou, si elle le fait, c'est pour de plus
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courtes périodes™'"*. Bref, la perception de la compatibilité entre vie

professionnelle et vie familiale et les stratégies mises en oeuvre pour y arriver
varient en fonction du rapport au travail; outre la charge familiale, la possibilité
de cumuler activité professionnelle et activité familiale dépendent fortement du
salaire, des conditions de travail et des perspectives de carriére.

L'analyse de la situation nous améne a considérer plusieurs facteurs qui poussent
vers le retrait du milieu de travail au lieu de favoriser des changements notables
dans l'organisation du travail. Le peu d'incitations pour les entreprises a
améliorer les conditions de travail des travailleuses enceintes et
I'individualisation du processus de demande sont des facteurs contraignants
directement reliés aux dispositions de la Loi. Par contre, I'indemnisation en cas
de retrait du milieu de travail représente pour les travailleuses placées dans des
situations pénibles et plus désavantagées au plan de leurs conditions de travail
une sécurité financiére qui leur faisait défaut avant l'instauration du droit de
retrait préventif. Par ailleurs, des facteurs sociaux et culturels tels le contexte
socio-économique difficile, les représentations sociales dominantes du role des
femmes, les principes d'éducation sociosanitaire et la médicalisation de la
grossesse renforcent un contexte déja favorable au retrait. Toutefois, les rapports
sociaux dans le milieu de travail jouent, en regard de la santé mentale, un role
primordial dans les stratégies des acteurs sociaux et dans leur fagon
d'appréhender la réalité. Cette dimension souvent négligée et reléguée au plan
des conflits interpersonnels devrait davantage étre considérée dans le processus
de compréhension des problémes liés a 'organisation du travail. Si les femmes
souhaitent d'abord rester au travail durant la majeure partie de leur grossesse, il
peut arriver que les conditions réelles faites a la grossesse dans leur entreprise
fassent passer ce désir au second plan, derriére la protection de leur santé et de
celle de leur enfant. Ce retrait ne semble pas se présenter, pour elles, comme une
situation particuliere. L'événement particulier est leur grossesse et c'est autour
de cet événement que repose la prise de décision et que se réorganisent les
priorités personnelles.

Dans un monde ou le fait d'exercer une activité professionnelle salariée occupe
tant de place dans la construction de I'identité, au point d'étre la norme, il apparait
difficile pour les femmes d'atteindre un équilibre satisfaisant entre les exigences
de la vie professionnelle et celles de la vie familiale. Les aspirations
professionnelles sont d'autant plus fortes que l'autonomie personnelle et
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financiére que procure l'activité salariée constitue une valeur centrale. Les
femmes ne disposent cependant pas toutes des mémes moyens pour atteindre
cette autonomie et s'investir dans une activité professionnelle valorisante et
émancipatrice. Ce sont aussi les femmes les moins protégées socialement qui,
souvent, ont des conditions de travail pénibles qui les exposent a un plus grand
risque pour leur santé,

The problems and conflicts relating to distribution of scarcity overlap with
the problems and conflicts that arise from the production, definition and
distribution of technoscientifically produced risks. (...). The possibilities
and abilities to deal with risks, avoid them or compensate for them are
probably unequally divided among the various occupational and
educational strata® (p. 35).

Pour ces femmes, le retrait du milieu du travail, bien que la majorité affirme
qu'elles auraient préféré poursuivre leur grossesse tout en travaillant, n'est pas
pergu comme une expérience négative. Sur cette dimension, il existe une
distance entre les groupes sociaux. Alors que chez les unes, le retrait représente
un facteur de différenciation sexuelle qui détonne avec les revendications
d'égalité en emploi pour les hommes et pour les femmes et qui est amplifié par
la Loi, pour les autres, le retrait apparait d'abord comme un moyen de poursuivre
leur grossesse dans des conditions moins conflictuelles, moins préoccupantes et
en meilleure santé physique et mentale aprés avoir passé a travers la course a
obstacles que représente le processus légal de retrait.

Conclusion

Au-dela du probléme de discrimination en emploi que rapportent la plupart des
critiques contemporaines formulées a I'endroit des mesures de protection des
femmes au travail, I'application du droit de retrait préventif de la travailleuse
enceinte, par le taux élevé de retraits «volontaires» du milieu de travail qu'il a
entrainé, démontre que ce sont les mémes principes qui ont guidé la mise en
place des mesures de protection au début du siecle qui sont toujours a l'oeuvre.
Une mesure québécoise qui, dans la lettre, s'avére d'avant-garde, se compare, a
cause de l'utilisation qu'en font les acteurs sociaux, a des mesures plus
traditionnelles. C'est encore a partir de leurs différences biologiques et de la
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protection de leurs fonctions reproductives qu'opérent les mécanismes de
régulation sociale de la vie des femmes. Les femmes, en adoptant des stratégies
de retrait, par choix ou par contrainte, confirment I'efficacité de ces mécanismes
de régulation. Le retrait de I'activité professionnelle durant la grossesse, méme
s'il peut signifier un geste de résistance au modele de production industrielle et,
en ce sens, étre porteur de changement, peut, a I'opposé, contribuer au maintien
de la stabilité des institutions sociales. Ce geste, parce qu'il est «sans voix» et
posé isolément, se fond dans les attentes issues de I'imaginaire social et n'atteint
pas l'espace public; le décodage du message émis par les travailleuses est ainsi
laissé a la subjectivité des acteurs sociaux. La séparation entre le monde de la
production et celui de la reproduction est maintenue et ce qui releve de la
reproduction est retourné, le temps qu'il faut, au prive.

Ramener la question de la grossesse en milieu de travail 2 un probléme technique
dont la solution réside dans l'expertise scientifique constitue un pieége dans lequel
s'enlise le débat. L'approche technoscientifique propose une vision fragmentée
de la santé et la réduit a une série de facteurs détachés de la subjectivité des
femmes qui sont concernées, isolant ces derniéres dans leur choix de poursuivre
ou d'interrompre leur activité professionnelle durant la grossesse. On peut voir
a travers les difficultés d'articulation des processus de production et de
reproduction et leurs manifestations sur la santé des individus, I'expression
«personnalisée» des contradictions sociales”. Les femmes doivent assumer les
contradictions qui posent le modeéle de la femme au travail comme un gage
d'épanouissement personnel sans toutefois que soient changées les normes
collectives qui modelent les roles sexuels. Elles doivent composer avec des
messages ambigus qui les exhortent d'une part a prendre leurs responsabilités
face au risque et d'autre part a réfléchir aux conséquences économiques
qu'entraine I'exercice de ces responsabilités. Elles ont investi un lieu social dont
les structures ne sont pas encore prétes a accepter cette nouvelle réalité. Le retrait
peut en ce sens étre une manifestation de résistance a un risque non reconnu
socialement et dont le coeur se situe au niveau des rapports sociaux.

Les questions qui sont soulevées par l'articulation des exigences de la grossesse
et du travail obligent une reconsidération de certains modes de production et de
certaines conditions de travail et une réflexion en profondeur sur l'organisation
du travail et sur la prévention des problémes de santé au travail. Cette réflexion
n'est toutefois pas favorisée par le contexte socio-économique difficile des
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derniéres années et par les divergences d'opinion entre les professionnels de la
santé a propos des risques auxquels sont exposées les travailleuses enceintes.
C'est pourtant sous I'impulsion du discours scientifique dominant sur le risque
que les femmes ont adhéré aux regles de prévention en matiére de santé
maternelle et infantile.

Enfin, le probléme posé par la conciliation des exigences du travail et de la
grossesse défie les entreprises dans leur capacité a prendre en compte la vie
reproductive des femmes a I'intérieur méme du processus de production. Si les
femmes peuvent arriver a rendre presqu'invisibles les efforts qu'exigent la
conciliation du travail et de la maternité, elles ne peuvent, par contre, laisser leur
grossesse a la porte de I'entreprise avant d'y entrer. D'abord appréhendée comme
une situation particuliére, la grossesse en milieu de travail se révéle un
événement questionnant les conditions de travail spécifiques des femmes et
suscitant une remise en question de l'organisation du travail. En définitive, la
question de la conciliation du travail et de la grossesse se pose surtout en termes
de capacité des milieux de travail et de la société en général a reconnaitre et
accepter cette nouvelle réalité sociale qu'est la grossesse en milieu de travail.
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ORGANISATION D'EMPLOIS NON-TRADITIONNELS COLS BLEUS
ET FACTEURS FACILITANT L'INTEGRATION DES FEMMES

Lucie Dumais’

Quatre études de cas ont ét¢ menées au Québec en 1991 et 1992 auprés de
femmes et d'hommes dans des emplois de cols bleus, dans deux usines du secteur
de l'alimentation (patisserie et transformation de la volaille) et deux corps
d'emplois des travaux publics (entretien des jardins et entretien de la voirie).
Portant sur des problématiques communes, ces quatre études ont généré des
données comparables, dont l'analyse contribue a identifier les contraintes
physiques et sociales a l'intégration des femmes dans divers types d'emplois
masculins manuels. En s'intéressant principalement a la répartition des femmes
et des hommes dans le travail, aux conditions organisationnelles de l'acces a
I'égalité ainsi qu'aux représentations du travail et du corps, notre analyse des
facteurs facilitant ou limitant la déségrégation sexuelle apporte des nuances aux
théories de la reproduction des inégalités lors de processus de désexisation des
emplois.

Lucie Dumais, PhD en sociologie, CINBIOSE, Universit¢ du Québec 4 Montréal.
L'auteure tient a remercier ses collaboratrices du CINBIOSE sans qui, ni les données de
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aussi a reconnaitre I'apport financier de I'IRSST et du CRSH grace & des bourses post-
doctorales, ainsi que la participation des comités paritaires de santé-sécurité et des
employé(e)s des organisations étudiées. Elle remercie Johanne Prévost et Dominique
Dessors pour leurs commentaires critiques.
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L'équipe de recherche était composée d'ergonomes ayant une formation premiere
en biologie et d'une sociologue, I'auteure. Nous avons eu acces a chacun des
milieux de travail en vertu d'ententes tripartites (universitaires, employeurs et
syndicats) concernant l'importance de résoudre certains problemes de sécurité
occupationnelle (par exemple, les risques de Iésions musculosquelettiques dues
au travail répétitif ou a l'inadéquation des stations et outils de travail chez
certaines catégories d'employé(e)s.

Notre objectif est de faire la syntheése de ces quatre études. Les résultats seront
présentés en deux parties : d'abord la situation dans les deux usines du secteur
privé ou les emplois étaient sexuellement ségrégués (les femmes d'un coté et les
hommes de 'autre) et ensuite, celle des deux corps d'emplois du secteur public
dans lesquels les femmes représentaient respectivement 4% et 10 % de la main
d'oeuvre permanente de leur groupe et bénéficiaient d'un programme spécial
d'acces a I'égalité. Cette analyse en deux temps s'ouvre sur une discussion des
effets comparés du contexte sur les divers facteurs a I'étude.

Nous avons donné¢ beaucoup d'importance aux facteurs physiques des emplois
dans notre collecte de données et nos analyses pour deux raisons. D'abord, a
cause de l'entente tripartite qui portait spécifiquement sur les facteurs de risques
a la santé physique et ensuite, par souci de confronter les théories sociologiques
sur l'intégration qui minimisent l'effet réel et immédiat des contraintes
biologiques (corps) et matérielles (sites de travail) au profit d'une analyse
historique et politique de la construction sociale du monde du travail et de la
technologie industrielle. Nous avons passé de nombreuses heures a faire des
observations in situ des activités de travail et de leur organisation et nous pensons
que nos résultats sauront a la fois apporter des données contrastantes avec des
données d'entrevues et approfondir les mécanismes effectifs de 'organisation du
travail (technique et sociale) sur les efforts de déségrégation et de prévention des
accidents.

Contexte social de I'intégration et questions de recherche

Nous savons que l'intégration des femmes dans des emplois cols bleus masculins
est fonction du contexte social. Nous poserons la question du contexte de la
fagon suivante : l'étendue de l'intégration est fonction de la légitimité du
mouvement social d'égalité des sexes en emploi qui est elle-méme fonction a la




Emplois non-traditionnels

fois de I'état actuel du marché du travail, de I'embauche dans les divers corps
d'emplois, de la culture propre a ces corps d'emplois et aux groupes qui les
composent et de la législation en matiére d'égalité et de santé au travail.

Au Québec, le mouvement des femmes et les changements démographiques ont,
depuis les années 'S0, créé des pressions extraordinaires sur le marché de I'emploi
et sur le systéme d'éducation. Entre 1971 et 1986, deux fois plus de femmes que
d'hommes ont intégré la population active, soit environ 600,000 des 900,000
nouvelles entrées'. Entre 1951 et 1991, la courbe du taux des femmes participant
a la main-d'oeuvre active est passé de pres de 25 % entre 1951, a pres de 35 %
en 1971, 4 56 % en 1991, alors que celui des hommes baissait durant toute cette
période de quelques 10 points a prés de 75 % en 1991%. A partir des années '80,
ce sont essentiellement les méres avec des enfants a la maison qui ont contribué
a la croissance de I'emploi des femmes; les célibataires tous ages confondus
participant toujours a un taux autour de 50 %”.

Entre 1971 et 1986, au Canada, plus d'emplois masculins se sont féminisés que
vice-versa’. Parmi les 21 occupations traditionnellement masculines (c'est-a-dire
celles qui comptaient une proportion d’hommes plus élevée que dans la
population active en général) qui ont le plus augmenté leur contingent féminin,
six sont dans le management, quatre sont des professions libérales et trois sont
des corps de métier’. Au Québec, le marché du travail s'est lui aussi désexisé,
mais davantage dans les professions libérales et de I'administration que dans les
autres secteurs de formation technique et professionnelle, si I'on se fie aux
données du secteur public'. De méme, le systéme d'éducation parait s'étre
désexisé davantage au niveau collégial qu'au niveau secondaire’. Est-ce a dire
que la déségrégation est davantage l'apanage des occupations des classes
moyennes et du systeme d'éducation supérieure, alors que les pressions des
femmes sur les marchés internes de I'emploi, comme dans les entreprises du
secteur manufacturier concurrentiel, se font moins sentir? Comme si les emplois
cols bleus de I'industrie étaient plus difficiles a percer pour les femmes, autant de
par les obstacles a la formation mixte dans les écoles techniques et secondaires,
que dans la culture du milieu de travail lui-méme.

Si les pressions pour désexiser la culture des métiers cols bleus semblent
présentement se faire plutot sur le marché du travail que sur les bancs d'école,
comme semblent l'indiquer les statistiques, nous pouvons supposer que le
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contexte économique de crise des années '90, notamment le resserrement de
I'embauche et I'instabilité des emplois dans le secteur manufacturier, feront de la
légitimité du travail des femmes mariées, et de surcroit des femmes dans les
emplois manuels non-traditionnels, un enjeu entre travailleurs et travailleuses.
En outre, a cause de la nette domination des hommes sur de tels métiers, les
acquis sociaux fragiles des femmes en matiere d'acces a ces emplois seront plus
facilement remis en question. Dans ce sens, les législations touchant directement
les milieux de travail et 'embauche, comme les lois en santé et sécurité du travail
de 1979 et les programmes d'acces a 1'égalité prévus dans la charte des droits et
libertés en 1986, constitueraient d'importants outils d'accés aux emplois cols
bleus non-traditionnels pour les femmes.

En conséquence, les facteurs limitant et facilitant l'intégration des femmes dans
des métiers cols bleus n'auraient pas le méme «poids» pour toutes les occupations
en vertu des composantes contextuelles suivantes :

- Qualification (formelle et informelle) des employé(e)s

- Culture de «métier» et composition socio-démographique des collectifs de
travail

- Force de négociation des femmes (incluant le support syndical et de
'employeur)

Mais le contexte social n'est pas la seule condition déterminante de l'intégration.
Avec les ergonomes, nous pensons que les exigences physiques des emplois et
l'organisation du travail font nécessairement partie des facteurs limitant ou
facilitant I'intégration.

Deux questions nous orienteront donc dans notre analyse. D'abord, comment les
pressions sociales, légales et économiques affectent-elles l'intégration physique
et culturelle des femmes dans divers types d'emplois cols bleus? Deuxiémement,
comment, a la lumiére d'é¢tudes de cas approfondies, continuer de penser en
termes de théorie générale de l'intégration en y incluant autant les facteurs
physiques et techniques des postes que les qualifications des employé(e)s,
l'organisation technique et sociale du travail, les normes culturelles et les
capacités de mobilisation des employé(e)s?




Emplois non-traditionnels

Théories sociologiques et ergonomiques et schéma d'analyse utilisé

Le recours a une approche de type sociologique et a une approche de type
ergonomique pour notre investigation devrait, en théorie, s'avérer propice sur
plusieurs fronts. L'ergonomie (de tradition frangaise) examine les conditions de
travail et les caractéristiques physiques des emplois en vue de trouver comment
celles-ci s'adaptent ou non au corps humain et a la psyché. L'ergonomie se base
sur les observations minutieuses de 'activité de travail et sur les connaissances
pratiques des employé(e)s dans le but de : 1) montrer l'écart entre les
caractéristiques prescrites et réelles des emplois et 2) identifier quelles habilités
les employée(e)s développent pour réussir a réaliser leur travail a l'intérieur des
contraintes environnementales du milieu (matérielles, techniques et sociales) ou
3 ) comprendre pourquoi les employé(e)s développent de telles habiletés, de tels
«trucs du métier. Selon que I'on focalise sur les aspects physiques, cognitifs ou
psychologiques de I'activité de travail, on se référera a une ergonomie de type
physiologique, cognitive ou psychodynamique.

L'ergonomie et la biologie appliquées au travail nous montrent quelles sont les
différences physiques et physiologiques qui peuvent affecter I'exécution de
taiches manuelles et quels genres de changements organisationnels ou
technologiques aideraient la cause de la désexisation. Au Canada, la taille
moyenne des femmes est de 13 cm inférieure a celles des hommes et les
dimensions anthropométriques (e.g. poids, longueur des segments corporels,
dimensions des mains) des hommes du cinquiéme percentile correspondent a
celles du cinquantieme percentile chez les femmes (données des années '70 et
'80)°. On situe la force musculaire des femmes aux deux tiers de celle des
hommes, mais en fait ce taux varie selon la partie du corps et les muscles testés’.
La force statique moyenne des membres inférieurs des femmes serait de 72 % de
celle des hommes alors que celle des membres supérieurs serait de 56 % et celle
de la force de poigne, d'environ 50 %. De telle sorte que, pour ne donner que les
exemples les plus patents, travailler dans des milieux ou les plans de travail sont
€levés, les charges a soulever lourdes et les poignées et manettes grosses,
comporte des obstacles certains pour une majorité de femmes®’.

On dénomme «stratégies de défense collectives» certaines habiletés, trucs ou
comportements des travailleurs et travailleuses quand ils consistent a structurer
la psyché de fagon a concilier les exigences du travail au potentiel humain, la ou
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il y a risques physiques ou souffrances mentales'*''. Par rapport a la division

sexuelle du travail, 'ergonomie a donc les outils conceptuels pour révéler les
qualifications invisibles du travail féminin et les représentations mentales de sa
valeur. L'approche de la psychodynamique du travail, par sa méthode
ethnographique et son cadre théorique psychanalytique, a développé cet objet de
recherche'*”.  L'ergonomie n'a toutefois pas encore réalisé d'analyses
comparatives ressemblant, par exemple, a une analyse sociologique des
professions et de la mobilité ou encore a une analyse des structures socio-
économiques et politiques de la division du travail et de sa persistance. C'est ici
assurément que la théorie sociologique peut s'avérer pertinente en faisant émerger
une interprétation des données relatives a une théorie des rapports de genres, de
classes et de pouvoir.

La plupart des études historiques et sociologiques suggerent que le travail des
femmes a été dévalorisé au cours de I'histoire'*"*'®, que ce soit par rapport au
contenu technique ou intellectuel, aux responsabilités ou aux exigences
physiques. Bon nombre d'employeurs, contremaitres et travailleurs des
industries a prédominance masculine jugent les femmes comme étant
psychologiquement peu fiables pour remplir des emplois de responsabilités et de
gestion des risques et impliquées a moiti¢ dans leur travail a cause de leurs
engagements familiaux'™'®,  Ou bien ils jugent que les femmes sont
physiquement plus faibles, ou qu'elles n'ont pas l'endurance nécessaire pour
remplir les demandes de la plupart des emplois cols bleus masculins (comme la
manipulation de charges lourdes, les taches tres salissantes, ou le travail dans des
conditions climatiques défavorables)'**”*'. Finalement, méme les législateurs
se sont vus admettre que trés peu de femmes sont professionnellement ou
techniquement formeées pour entrer dans des emplois masculins manuels puisque
la majorité continue de s'orienter vers des métiers traditionellement féminins
dans les écoles secondaires ou techniques™. Pour toutes ces raisons, et aussi
parce que le marché du travail se resserre, les politiques d'équité salariale et
d'acces a I'égalité sont problématiques a implanter*”’. Cela augmente d'autant les
difficultés qu'ont la majorité des femmes désirant intégrer les emplois non-
traditionnels.

Cette vision sociohistorique constituerait la trame implicite du discours de la
plupart des managers et syndicalistes en rapport avec l'intégration des femmes
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dans les métiers masculins®**%, Cette position des élites n'est pas démentie, il

est vrai, par la position des nombreuses travailleuses des secteurs traditionnels.

Les femmes québécoises et canadiennes sont rares a s'inscrire comme apprentis
mécaniciens ou plombiers. Les femmes prennent les % des absences pour causes
familiales. Un nombre significatif de femmes choisissent le travail a temps
partiel et évitent les horaires irréguliers®. De tels traits de socialisation et
d'attitudes vis-a-vis le travail sont en effet incontournables. Ceci dit, la littérature
féministe en sociologie du travail a, en une décennie, documenté l'existence de
structures sociales et d'attitudes discriminatoires ancrées, facteurs que managers
et syndicalistes ont tendance a rejeter du revers de la main quand il s'agit
d'expliquer le statu quo. La littérature féministe n'a pas réussi a concevoir une
analyse en termes de changements des structures, mais elle a remarquablement
bien conceptualisé les mécanismes faisant persister la division du travail et les
positions inégales des sexes sur le marché du travail. Elle permet aussi de
comprendre, par conséquent, la 1égitimité relative des revendications féminines
pour l'accés aux emplois non-traditionnels durant les périodes de crise
économique.

Afin d'orienter notre analyse, nous recourrons donc aux concepts de la sociologie
du travail et de la psychodynamique du travail. Je vais présenter briévement ces
concepts et leur liens théoriques tels que nous les utiliserons dans nos analyses.

Cockburn'®, Reskin®’, Milkman®, Dex*’, Harmann et Reskin ont documenté de
la maniére suivante les mécanismes par lesquels les emplois traditionnellement
féminins ont été dévalorisés par les managers, les syndicalistes, les travailleurs
et par les travailleuses elles-mémes. Les politiques industrielles et I'action
syndicale ont contribué a pousser vers les bas les salaires des femmes en basant
les négociations sur 'embauche et les échelles de rémunération sur une division
sexuelle des emplois. Ils ont réussi a obstruer I'acces des femmes aux emplois
traditionnels des hommes par des politiques d'embauche et des attitudes en
milieux de travail réfractaires aux femmes. Ils ont pu ainsi assigner une plus-
value aux qualifications techniques et physiques des emplois des hommes, mais
pas a ceux des femmes. Walby®' a suggéré une théorie du patriarcat comme
idéologie dominante des appareils institutionnels de controle de la vie
économique, pénétrant ensuite tous les secteurs de la vie sociale, privée (famille,
collegues) et publique (travail, éducation, politique). Dans nos études de cas,
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nous examinerons donc comment divers acteurs en milieu de travail congoivent
la légitimité des femmes comme travailleuses et la valeur de leur travail, que ce
soit dans les emplois traditionnels ou dans les emplois non traditionnels, et
quelles sont les forces de négociation de ces acteurs lorsqu'il y a désaccord sur
la 1égitimité des revendications féminines.

Dejours'®, Guiho-Bailly"”, Dessors et Schram'', et Teiger” ont enrichi les
concepts d'idéologie et d'attitudes envers le travail en développant les notions de
«plaisir et souffrance» dans le travail et de «stratégie de défense collective». Ces
notions devraient nous permettre d'enquéter sur les motivations et rationalistions
des hommes et des femmes lorsqu'elles se manifestent par leur résistance au
changement ou au contraire par leur détachement par rapport aux conventions
sociales. Dans nos études de cas, nous porterons donc notre attention sur les
manifestations (dans le discours et les attitudes) de ces représentations des roles
masculins et féminins et des idéologies du pouvoir masculin dans les corps
d'emploi manuels afin de diagnostiquer le potentiel de résistance ou, au contraire,
de mobilisation vers la déségrégation sexuelle du travail.

Finalement, Putz-Anderson™, Baker", Redgrove ** et Messing™® nous aideront a
faire le lien entre les demandes physiques des emplois et leurs effets différenciés
sur la physiologie des femmes et des hommes. Dans cette perspective, nous
supposerons que la division du travail a engendré des profils différents d'effets
déléteres du travail sur la santé des femmes et des hommes. En méme temps,
nous supposerons que les femmes entrant dans des emplois traditionnellement
congus pour les hommes de taille et de force moyennes (que ce soit dans les
dimensions des stations de travail, des outils ou des machines) ne sont pas dans
une position aussi favorable, aussi optimale, aussi sécuritaire que les hommes
pour réaliser les mémes taches (voir aussi Messing et al.’, Courville et al.*,
Dumais et al.”’). Finalement, nous présumerons que dans des métiers ou les
femmes prétendent ne pas vivre de problémes de capacités physiques, ces
femmes «pionniéres» ont pu étre sélectionnées en vertu de critéres physiques
qu'on croirait, a tort, opérants chez toutes les femmes®.
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Les données

La collecte de données

Les données ont été recueillies en 1991 et 1992. Dans chacun des quatre milieux
de travail étudiés, nous avons procédé de la maniere suivante :

bréve visite sur les lieux de travail avec un officier syndical ou un manager;
analyse des registres d'accidents de I'entreprise;

observations préliminaires des postes de travail (un jour ou deux) sur le quart
de jour;

pré-test d'un questionnaire a étre administré individuellement aux
employé(e)s;

observations systématiques’ et mesures de caractéristiques physiques des
postes de travail;

administration des questionnaires par trois chercheures durant le temps de
travail™’;

entrevues approfondies avec des employées, des contremaitres et des
représentants du syndicat et de I'employeur;

analyse et discussion des résultats avec le comité paritaire de santé-sécurité
du milieu.

La méthode d'analyse

Les exigences physiques des emplois furent confrontées avec les mesures
anthropométriques des femmes et des hommes, ainsi que les accidents de travail,

Dans la patisserie, 3 observatrices ont passé environ 60 heures au total; dans l'usine de
volailles, 6 observateurs(trices) ont passé plusieurs jours a faire des observations
préliminaires et utiliser des vidéos portant sur 10 employé(e)s dans cinq des 16 postes de
la chaine de transformation de dindes; dans les travaux publics, 4 observatrices ont passé
entre 4 et 10 jours avec 4 équipes de travail en entretien des espaces verts. 1l n'y a pas eu
d'observations systématiques des équipes en entretien de la chaussée.

Dans la patisserie et I'usine de volailles, 27 employé(e)s furent interviewés, représentant
la population totale sur chacune des deux chaines de production; dans les travaux publics,
42 jardiniers(eres) et horticulteurs(trices) et 37 cols bleus d'entretien de la chaussée furent
sélectionnés au hasard a partir de liste de paie de I'organisation.
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douleurs corporelles et fatigue rapportées. Les données du questionnaire
(données socio-démographiques, difficultés physiques et psycho-sociales,
opinions sur le travail et les relations de travail) furent analysées par tableaux
croisés selon le sexe et le poste occupé. Les résultats furent interprétés a la
lumiére des données d'observations et d'entrevues sur l'organisation du travail et
sur les politiques d'entreprise et du syndicat.

Les résultats

Description et analyse de l'organisation du travail dans deux usines du secteur
de l'alimentation ou existe une ségrégation sexuelle des postes

Dans chacune des usines, les femmes et les hommes occupent des emplois
ségrégués. Dans la patisserie, il y a eu des tentatives de désexiser des postes
masculins récemment, mais sans effet a long terme. Au moment de I'étude, la
division sexuelle était parfaite. Quinze hommes occupaient 9 postes d'opérateurs
de machines ou de manutentionnaires et douze femmes occupaient 5 postes de
préposées au convoyeur, d'empileuses de boites ou d'opératrices de la machine
a sceller. Dans l'usine de volaille, la division sexuelle des postes était presque
parfaite entre les 17 postes d'accrochage, d'enlévement de la peau, de dépegage
et de découpe. Dix hommes occupaient 7 postes du «coté des hommes» et 17
femmes occupaient 8 postes du «coté des femmes». Quatre femmes et seulement
un homme allaient, réguliérement, de I'«cautre coté»; mais méme ces femmes
n'ont jamais occupé le poste d'accrochage, car les dindons pesant normalement
15 kilos, ce poste était considéré trop difficile. Sur chacun des «cotés», a chaque
quinze minutes, il y avait rotation d'un poste a l'autre sur la chaine; mais
seulement a chaque heure pour le poste d'accrochage et aux deux heures pour les
3 postes de femmes situés a la table de découpe de finition.

1)  Caractéristiques de postes (incluant l'organisation du travail) (Tableaux 1
et2)

Dans l'usine de volaille, les hommes et les femmes dépécent et enlévent la peau
d'une dinde accrochée a une courroie mobile a une hauteur d'environ 2 metres.
La vitesse de la courroie est d'environ 300 animaux a I'heure. Selon le poste, le
cycle de la tache sera soit de 6 secondes (couper les articulations), 12 (enlever la
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peau ou dépecer les cuisses) ou 24 secondes (dépecer les poitrines). Les hommes
accrochent l'animal (déja abattu et plumé), enlevent la peau, coupent les
articulations et dépécent la viande brune. Les femmes coupent la carcasse en
deux, dépecent la viande blanche et découpent les escalopes et autres morceaux
de viande pour la finition. Les hommes comme les femmes ont beaucoup
d'accidents (Iésions musculosquelettiques surtout, mais aussi coupures), mais les
femmes rapportent plus de difficultés physiques a faire leurs taches, selon le
nombre de douleurs corporelles et le degré de difficulté rapportés.

Le cas de la patisserie est un peu différent. On assigne aux hommes les taches
de manutention lourde et aux femmes, les tiches de minutie. Les hommes
opeérent les machines (déméleuse de la pate, assembleuse de boites, décoratrice
de gateaux) ou manipulent les grands moules et les boites lourdes. Les
opérateurs ont aussi a manipuler de lourdes charges, comme par exemple les sacs
de sucre de 40 kilos ou des pieces de machinerie, mais ils ont un cycle de travail
beaucoup moins répétitif que les manutentionnaires dont la vitesse d'exécution
est directement déterminée par la chaine. Les femmes doivent travailler encore
plus vite, mais avec des charges légeres; elles alignent (ou rejettent) les gateaux
le long de la chaine ou devant la machine a sceller et les empaquettent par
milliers a I'heure ou empilent des petites boites. Les taches et les postures
affectent les femmes et les hommes en divers sites corporels : dans le cou et les
membres supérieurs chez les femmes; dans le milieu et le bas du dos chez les
hommes.

2)  Profils des employé(e)s (Tabeau 3)

Les hommes et les femmes de I'usine de volaille sont assez jeunes (32 et 29 ans
en moyenne) et travaillent a I'usine depuis un certain nombre d'années (7 et 5 ans
en moyenne). Dans la patisserie, les femmes sont plus vieilles en moyenne (42
ans, avec 13 ans de service) que leurs collegues masculins (31 ans, avec 10 ans
de service), bien qu'ailleurs dans l'usine, il y ait des hommes plus agés. La
plupart des employé(e)s des deux usines n'avaient pas de qualifications acquises
en milieu de travail ou dans d'autres usines du secteur de l'alimentation.
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3)  Leadership et actions syndicales

Dans la patisserie, la présidente du syndicat local était une femme qui avait elle-
méme occupé un poste traditionnellement masculin dans l'usine et qui s'était
engagée dans le comité de condition féminine de sa fédération syndicale. En
dépit de quelques gréves dans les années '70, le syndicat et I'employeur
n'entretenaient pas de confrontations historiques. Dans l'usine de volaille, le
syndicat était préoccupé par les problémes de sécurité du travail et, a la suite
d'une restructuration majeure de ses divisions par le siége social, était trés
préoccupé par les menaces de mise a pied massive.

4) Insertion dans le marché

Le secteur de la transformation des aliments était trés menacé par les accords de
libre-échange nord-américain et produisaient bien en-dessous de leur capacité au
moment de I'étude”.

5) Les tentatives des femmes d'entrer dans des postes masculins

Dans Il'usine de volaille, la Commission de la santé et de la sécurité du travail
(CSST) avait recommandg, par un inspecteur, que les employé(e)s fassent une
rotation entre les postes afin de réduire les 1ésions dues au travail répétitif. Mais
apres quelque temps, seulement quatre des 17 femmes étaient assignées
occasionnellement du «coté des hommes», celles-ci rapportant maints problémes
physiques dans de tels postes. Seulement un homme fut assigné
occasionnellement du «coté des femmes». 1l rapportait des problémes physiques
similaires a la majorité des femmes dans de tels postes. Il n'aimait pas la plupart
de ces postes non plus. Le contremaitre géra donc son personnel en fonction
d'une division sexuelle assez stricte, assignant occasionnellement un homme ou
une femme «de l'autre coté». Il savait pertinemment que les femmes avaient des
difficultés dans les postes d'hommes alors que celles-ci étaient méticuleuses pour
les découpages de viande blanche et que les hommes ne voulaient pas occuper
de tels postes (de femmes) qu'ils trouvaient «ennuyants».

En fait, la patisserie a fermé ses portes en 1991 et a transféré une partie de ses employé(e)s
dans d'autres usines de la compagnie. La chaine de découpe de dindes fut fermée en 1992
et les employé(e)s furent assignés a la découpe de poulets.
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Dans la patisserie, quelques femmes s'étaient essayées a des postes de
manutentionnaires afin de pouvoir demeurer parmi les effectifs du quart de jour,
suite a un resserrement du personnel a la fin des années '80. Ces femmes ont
rapidement abandonné leur plan en raison des exigences physiques limites que
leur imposaient de telles taches et aussi a cause des attitudes négatives des
hommes. Bien que les hommes s'étaient eux-méme plaints des risques que
comportaient ces postes (ayant exercé un droit de refus devant la CSST), ils
pouvaient toujours remplir efficacement leurs taches. En conséquence, le
contremaitre lui-méme résista a assigner des femmes sur des postes masculins,
car cela avait engendré des probléemes d'organisation du travail (puisque les
hommes devaient aider les femmes dans ce travail et qu'ils avaient méme
développé un certain ressentiment a le faire).

6) Les rationalisations des femmes et des hommes par rapport a la division
sexuelle du travail

Le statu quo fut de mise dans les deux usines. Pourquoi? Dans l'usine de
volaille, les femmes ont préféré rester «sur leur coté» afin de garder leur
motivation a «faire un bon travail» et aussi pour préserver leur santé physique.
Il n'y avait pas d'écart salarial entre les postes. Les résistances des hommes
étaient liées au contenu du travail des femmes qu'ils considéraient ennuyant et
non au statut salarial. Dans la patisserie, les femmes les plus agées avaient
développé des habiletés, des habitudes et du plaisir dans leur travail et ne
pouvaient pas concevoir changer de postes, a moins qu'on les y force. Avec leur
ancienneté, elles étaient prémunies contre de telles menaces. En outre, elles ne
voyaient pas dans I'écart salarial (tout de méme restreint) avec les hommes une
raison suffisante pour laisser tomber leurs acquis et n'étaient pas d'avis que la
cause de l'acces des femmes aux emplois masculins était si légitime : «C'est pas
un poste pour les femmes, c't'un poste d'hommes», disaient-elles souvent. Aucun
des hommes ne voulait entrer dans un des postes de femmes qui leur paraissaient
«trop plattes», voire insupportables mentalement. Ils préféraient de loin garder
leurs postes d'opérateurs, leur temps libre, et ils ne voyaient tout simplement pas
pourquoi ils seraient intéressés par des postes moins bien payés. Seules les
femmes plus jeunes (spécialement celles travaillant sur le quart de nuit, selon ce
qu'on nous en a dit) ont intégré certains postes d'opérateurs. Mais, selon ce qu'on
nous a dit, aucune d'elles n'est restée dans un des postes de manutentionnaires
trés longtemps, car ils étaient physiquement trop difficiles. En outre, les hommes
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ont rapidement mis fin aux tentatives des femmes en les toisant, en blaguant et
en ne leur apportant aucune collaboration. Les postes d'hommes étant plus
valorisés au plan technique, autant le contenu du travail que I'écart de salaire ont
paru joué dans les résistances des hommes. Aussi, l'esprit de corps entre les
hommes, plus solide que dans l'usine de volaille, nous a paru étre un enjeu
important pour les opérateurs.

7)  La gestion de la crise par le management

Dans l'usine de volaille, le contremaitre ne voulait pas se mettre les hommes a
dos et voulait garder les femmes sur le dépegage et découpage de viande blanche,
car il y avait moins de perte avec elles a ces postes. Ce sont des raisons de
«cohésion du personnel»et de «couts-bénéfices» qui ont motivé la direction a
maintenir la division sexuelle du travail. Il n'y avait pas de programme spécial
d'intégration des femmes dans cette usine. En ce qui a trait a la santé et sécurité
du travail, chaque employé(e) avait sa part d'accidents, de Iésions
musculosquelettiques et d'absences, bien que les femmes rapportaient en
moyenne plus de douleur et de fatigue. Le syndicat local n'a pas mis d'emphase
sur la cause de la désexisation, mais plutot sur celle de la santé-sécurité de tous.
Dans la patisserie, il y avait un programme d'acces a I'égalité, mais exclusivement
pour le personnel col blanc. Dans l'usine, les contremaitres étaient satisfaits du
travail de leur personnel expérimenté et de la bonne ambiance et continuaient
d'embaucher hommes et femmes en fonction des postes sexués. Les problemes
de santé-sécurité auraient pu jouer en faveur de l'acces a I'égalité des femmes aux
postes de manutentionnaires si elles avaient accepté de recourir au droit de refus
inscrit dans la Loi. Mais la crise économique a, selon la présidente, milité contre
ce recours. Celle-ci avait réussi a encourager quelques femmes a défendre leur
droit a I'emploi durant le resserrement des heures de travail, mais la crise a fait
craindre aux travailleuses de perdre leur emploi si elles poussaient cette cause
trop loin,

Description et analyse de l'organisation du travail dans deux corps d'emploi des
travaux publics ou existe un programme d'acces a l'égalité

Dans une grande municipalité nous avons étudié plusieurs fonctions col bleu ou
existe un programme d'acces a I'égalité pour les femmes depuis 1987. Les
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femmes sont présentes dans environ 10 % des fonctions col bleu (15 sur 200).
Nos résultats ne concernent que les employé(e)s des fonctions d'entretien des
jardins et espaces verts et d'entretien de la chaussée, ci-aprés dénommés
jardiniers et journaliers, car il y avait une homogénéité des taches accomplies a
l'intérieur de ces deux catégories’. Dans notre échantillon, nous avons comparé
des femmes et des hommes ayant approximativement le méme nombre de mois
de service afin de controler pour les facteurs affectant les accidents (plus
nombreux en théorie chez les employés inexpérimentés) et les douleurs (en
général plus fréquentes chez les employés plus agés).

1)  Caractéristiques des postes (incluant l'organisation du travail (Tableaux 4
ets)

Les femmes forment environ 10 % des jardiniers a statut permanent, mais la
moitié de jardiniers en saison estivale. L'embauche massive de jardiniéres
remonte au début des années '80, a la faveur de grands travaux publics et
d'expositions florales.

Les jardiniers ont un travail saisonnier et leurs activités majeures sont, en
commengant au printemps : la préparation des plates-bandes, la plantation de
fleurs, d'arbustes et d'arbres, le désherbage et 1'arrosage, I'installation de la
protection d'hiver. Le travail se fait par équipes. Le (ou la) contremaitre leur
assigne l'entretien d'un secteur, d'un parc, d'une rue. La répartition des taches est
en général a la discrétion des jardiniers et du chef d'équipe. On utilise
essentiellement des outils a main : pelle, béche, sécateur, truelle. Les positions
penchées, accroupies et répétitives sont caractéristiques. Le transport de charges
aussi : bacs, terre, etc.. La plupart des jardiniers ne travaillent pas I'hiver ou alors
sont mobilisés pour d'autres fonctions col bleu. Ce corps d'emploi inclut aussi

11 faut dire que dans les études de santé au travail, le principe méthodologique de préserver
I'homogénéité des taches pour comparer les individus entre eux, et spécialement les
hommes et les fernmes, doit étre mis en pratique avec discernement car les hommes et les
femmes oeuvrant dans des mémes occupations se distingueront souvent nettement selon:
1) leurs taches réelles , 2) leur expérience dans cette occupation, 3) le nombre total
d'heures travaillées, trois variables, qui, en théorie, discriminent a elles seules les taux
d'accidents et incidents industriels (Messing K. et al., «Can safety risks of blue-collar jobs
be compared by gender?», Safety Science, 18, pp. 95-112, 1994).
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des horticulteurs(trices) dont I'autonomie est encore plus grande et qui travaillent
souvent seuls, dans des serres toute I'année. La plupart des jardiniers sont jeunes
mais rapportent tout de méme beaucoup de problémes musculosquelettiques
(dos, cou, genoux, poignets). Ils disent beaucoup aimer leur travail mais
craignent devoir arréter prématurément leur carriére a cause des problémes de
santé. Les femmes qui rapportent davantage avoir de la difficulté a transporter
des charges lourdres et les hommes qui ont davantage de problémes avec les
postures ont eu tendance a se subdiviser les tiches : le travail minutieux et
répétitif de plantation des fleurs et de désherbage allant surtout aux femmes et le
transport de charges lourdes, le fonctionnement des appareils motorisés et
I'épandage des pesticides allant surtout aux hommes. Les superviseurs, qui sont
en charge d'environ 50 jardiniers chacun, interviennent rarement dans le travail
des équipes.

Les femmes formaient a peine 4% des journaliers permanents a la fin de 1990 et
15 % parmi les temporaires. L'embauche de femmes dans ces fonctions n'a en
fait débuté qu'en 1987, lors de I'implantation du programme d'acces a l'égalité.

Le travail des journaliers consiste de fagon générale a nettoyer et entretenir les
parcs et sites publics, ramasser les ordures ménageres ou les «gros morceaux»
(frigos, matelas), entretenir et réparer la chaussée. Les préposés a I'entretien de
parcs et sites travaillent seuls, tondent la pelouse, enlévent les ordures, préparent
les terrains de jeu. L'hiver, les préposés a I'entretien des patinoires s'occupent de
I'installation, du déblaiement et de l'arrosage. Les éboueurs d'ordures ménageres
travaillent en duo et ont un cycle de travail court et continu, marchent beaucoup
et soulévent des charges assez lourdres (jusqu'a 35 livres, officiellement) sans
l'aide d'aucun équipement de levée. Chacun des deux éboueurs doit faire sa part
efficacement, car il n'y a pas de temps a perdre en plein milieu de la circulation
routiere. Les €éboueurs qui récuperent des «gros morceaux» ont un cycle long et
intermittent, marchent moins qu'ils ne se déplacent en véhicule entre deux points
de collecte et peuvent recourir a des équipements de levée de charges. Les
femmes rapportent peu de problémes dans ce travail. Finalement, le travail de
réparation de la chaussée implique deux choses : I'utilisation d'outils 2 main
(pelles) pour réparer des nids de poules ou l'utilisation de machinerie (marteau-
piqueur et goudronneuse) pour refaire le pavé. Les femmes travaillent
habituellement avec les outils a main et les hommes opérent la machinerie.
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2)

Profil des employé(e)s (Tableau 6)

Les hommes et les femmes jardiniers sont des employés qualifiés. La majorité
posséde un diplome collégial en horticulture ou un cours technique du Jardin
Botanique de Montréal; certains sont méme agronomes. Les hommes et les
femmes sont donc habitués a travailler ensemble depuis leurs stages d'études.
Reste que ce métier est considéré comme non-traditionnel en termes statistiques
puisque les catégories professionnelles de référence employaient rarement plus
de 25 % de femmes selon le Recensement de 1991. En comparaison, les
Jjournaliers ne sont pas des ouvriers qualifiés. Cependant, la majorité des
hommes de notre échantillon (67 %) avaient occupé un poste col bleu parmi leurs
trois derniers emplois, comparativement a moins e 20 % des femmes. La
majorité des femmes (63 %) avaient plutdt occupé un poste col blanc parmi leurs
trois derniers emplois.

3)  Leadership et actions syndicales

Les jardiniers et les journaliers ont la méme affiliation syndicale dans les travaux
publics. Le syndicat est surtout préoccupé par les salaires, les horaires, les
conditions de travail et la prévention d'accidents (extrémement nombreux). Il a
une histoire de confrontations trés dures avec I'employeur. Les officiers
syndicaux sont pour I'essentiel d'anciens hommes cols bleus, issus de fonctions
qualifiées. Pour ces derniers, les femmes ne sont pas différentes des hommes,
notamment des «petits» hommes, en ce qui a trait aux risques d'accidents. Ce
syndicat résistait donc a appuyer des questions spécifiquement féminines.

4)  La gestion par le management du programme d'accés a I'égalité

Les managers étaient soucieux de contribuer au programme d'intégration des
femmes (comme des groupes ethniques), entre autres pour des raisons d'image
publique. IIs ont investi dans des cours en santé-sécurité du travail pour leur
employé(e)s, dans l'adaptation des équipements individuels de sécurité et, avec
le concours d'un comité de femmes syndiquées, dans des campagnes contre le
harcélement sexuel. Mais les investissements des cinq premiéeres années du
programme d'intégration des femmes ont été suivis d'une période de resserrement
du personnel col bleu et le non-renouvellement de plusieurs contrats chez le
personnel temporaire, parmi lequel on retrouvait beaucoup de femmes. En 1991-
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1992, autant les hommes que les femmes se sentaient menacés par cette politique
de restriction; quelques-uns nous ont paru passablement aigris contre
l'employeur et quelques autres en avaient méme contre les femmes.

5)  Les motivations des femmes et des hommes et leurs représentations du
travail

Les jardiniéres ont, pour la plupart, entendu parler d'un emploi dans la
municipalité par l'intermédiaire de I'école d'horticulture ou par des confréres
jardiniers. Contentes d'avoir un débouché dans leur spécialité, elles ont appliqué
et obtenu un emploi. A I'époque, c'est en vertu d'une embauche en masse plutot
que d'un programme d'acces a l'égalité qu'elles se sont intégrées. Peu de
résistance a la présence de femmes provient des jeunes jardiniers. Quelques-uns
sont mécontents d'avoir a faire le travail lourd, car cela leur cause des problemes
de santé (par exemple, des maux de dos). Mais en général, ils n'ont pas de
meilleur choix, car si la majorité des jardiniéres ne peuvent ou ne veulent faire
le travail lourd ou I'épandage de pesticides, elles font en revanche la grande part
du travail de minutie (par exemple, planter les fleurs ou désherber des plates-
bandes) dans des postures tout aussi risquées pour la santé au niveau des
articulations des genoux, des poignets et du dos. Les jardiniers plus agés, par
contre, notamment les immigrants italiens ou latino-américains, manifestent plus
de malaises ou de réticences par rapport aux femmes.

Les journaliéres ont, elles, entendu parler d'un programme d'embauche des
femmes par le bouche-a-oreilles ou par des journaux. Bon nombre ont appliqué
pour des raisons financiéres ou parce qu'elles étaient «tannées de travailler en-
dedans» (dans des bureaux, des magasins ou des usines) et désiraient un nouveau
défi dans leur vie. La plupart d'entre elles nous ont d'ailleurs répondu que ce
qu'elles aimaient le plus dans leur travail, c'était d'étre dehors et de ne «pas avoir
de patron dans le dos». Mais les journaliéres ont plus de probléemes avec les
attitudes et résistances de leur collegues masculins que les jardiniéres en ont avec
leurs collegues : 37 % des journalieres se sont plaintes des comportements ou
attitudes sexistes de leurs collégues ou supérieurs (comparativement a 24 % des
jardiniéres). En outre, 45 % des journaliers, comparativement a aussi peu que
5 % des journaliéres interrogées, ont rapporté qu'il y avait une différence dans la
distribution entre les sexes des taches requérant de la force. Bon nombre de
journaliers ont ajouté qu'ils étaient d'accord pour travailler avec une femme,
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«mais a la condition qu'elle fasse la job correctement et que je n'aie pas a l'aider
tout le temps», ce qui a laissé présumer un écart important entre les hommes et
les femmes concernant les représentations de l'organisation du travail des cols
bleus. En fait, beaucoup moins de journaliers que de jardiniers étaient totalement
d'accord avec l'idée d'intégrer des femmes dans les métiers non-traditionnels.
Ceux qui étaient d'accord justifiaient généralement leur position par le fait que
les femmes méritent autant que les hommes d'avoir accés a des emplois bien
payés, d'autant plus que beaucoup d'entre elles sont des méres «célibataires».
Mais souvent, la condition physique des femmes restait, aux yeux des hommes,
le probléeme majeur de I'intégration. Ils se montraient méme souvent indignés par
les femmes qui «profitaient de I'opportunité d'un salaire élevé sans faire I'effort
de travailler», ou par celles qui arrivaient au travail «en talons hauts».

Discussions des facteurs facilitant et limitant I'intégration

Les variables physiques et organisationnelles que nous avons étudiées dans les
deux usines et les deux corps d'emplois ont eu différents impacts, parfois méme
contradictoires, sur le processus de désexisation en raison du profil socio-
démographique des employé(e)s (dge, ancienneté, qualification) et en raison
aussi des pressions économiques et politiques distinctes sur les deux secteurs
d'acitivité concernés (secteur privé de l'alimentation et secteur public). Ces
variables ont soit limité, soit facilité les transformations organisationnelles
favorisant l'adaptation physique des postes masculins aux femmes (Tableaux 7A
et 7B). Finalement, la masse critique des femmes désirant intégrer (ou étant déja
entrées dans) les postes masculins est une source cruciale du pouvoir de
négociation et de la légimité des revendications concernant l'intégration des
femmes aux yeux de tous les groupes d'acteurs en milieu de travail. Mais a cause
du caractere statique de notre méthode d'analyse et des données recueillies, nous
ne pouvons préjuger des mécanismes intermédiaires qui ont présidé a I'évolution
de cette masse critique.

Nous avons observé les impacts réels des exigences physiques «limites» des
postes masculins pour les femmes. Dans les deux usines ou les femmes ne
bénéficiaient pas d'un programme spécial d'égalité ni ne recevaient de support
important de la part de I'employeur, celles-ci ont craint autant les difficultés
physiques que les souffrances sociopsychologiques auxquelles elles auraient pu
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étre soumises par les contremaitres, collegues masculins ou méme les collegues
féminins si elles avaient persisté dans des postes d'hommes.

Dans la patisserie, la sécurité financiere des femmes aurait pu jouer un role en
faveur de la désexistion, notamment a cause du support de la présidente du
syndicat et des pressions qu'elle aurait voulu exercer en faveur de la
transformation des équipements. Toutefois, la plupart des femmes n'avaient pas
de telles motivations puisque bon nombre de femmes avaient assez d'ancienneté
pour se prémunir contre d'éventuelles mises a pied. Par conséquent, les autres
femmes se sachant déja minées dans la légitimité de leurs revendications au yeux
des hommes et des femmes en général, elles furent finalement convaincues qu'en
période de crise économique, les stratégies défensives des hommes devenaient
un obstacle insurmontable pour le petit groupe qu'elles formaient. Pas méme une
revendication en termes de santé-sécurité, c'est-a-dire le recours a un droit de
refus sur des postes de manutentionnaires, ne leur donnait assez de légitimité aux
yeux de leurs collégues masculins ou de leur contremaitre. Quant aux hommes,
leurs arguments a l'effet que les femmes sont physiquement inaptes a occuper des
postes d'hommes et la dévalorisation qu'ils font des postes de femmes («c'est
platte»), gagnerent encore plus de crédit a leurs propres yeux et renforcérent leur
opinion négative sur l'intégration des femmes.

En fait, les deux usines nous ont fourni de bons exemples de stratégies collectives
de défense, tant du coté des hommes que du coté des femmes elles-mémes. Ces
stratégies ont particulierement plus de poids dans des situations économiques qui
semblent pourtant injustes. Car quand femmes et hommes réussissent aprés un
certain temps a trouver un équilibre, dans leur emploi, entre les demandes
physiques, les demandes mentales et le revenu, c'est lors des pires moments
d'incertitude économique que ces gens sont les moins préts a changer leur
situation.

Nous avons aussi remarqué que seulement certaines formes d'organisation
technique du travail permettaient aux femmes de redistribuer les taches en
fonction de leurs capacités physiques, mais encore seulement dans certaines
conditions socioculturelles. Par exemple, dans I'usine de volaille, les cycles de
travail sont trop courts pour permettre I'entraide dans les postes masculins. En
revanche, dans la patisserie, l'organisation technique pouvait dans certains cas
permettre I'entraide a certains postes d'opérateurs. Mais en réalité, les femmes
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n'avaient, aux yeux des colleégues et des contremaitres, aucune légitimité a
occuper de tels postes, car que ce soit par leur formation technique ou leur
performance physique réelle, elles ne pouvaient faire le travail qu'a moitié. Chez
les journaliers, la travailleuse isolée doit tout faire elle-méme mais elle peut
respecter son rythme et sa maniére. Cependant dans les équipes de deux
personnes, le travail pouvait plus difficilement étre distribué que dans les équipes
de plusieurs journaliers ou de jardiniers, d'une part parce que chacun faisait la
meéme tache ou presque et, d'autre part, parce que I'entraide serait en fait devenue
une double tache pour les hommes. Du reste, en vertu de leur qualification
professionnelle et du niveau de difficultés des taches re-distribuées, les
Jardiniéres, elles, gardaient toute leur légitimité a ne faire que le travail de
minutie et éviter le travail de transport de charges.

Le jardinage nous est apparu comme étant exemplaire d'une nouvelle fagon
d'analyser l'intégration des femmes dans les emplois non-traditionnels manuels.
Il montre qu'une re-division du travail a I'intérieur de postes traditionnellement
masculins peut étre bénéfique aux femmes. Des facteurs tels la qualification et
la prévention des efforts physiques limites ont ainsi aidé la cause des femmes
dans les emplois de jardiniers, car la mixité y semble plus acceptée et moins
conflictuelle. Les difficultés physiques des femmes sont restées majeures, mais
pas au point de les empécher de réaliser leur travail, tout comme c'était le cas
chez leurs collégues masculins.

Cependant, méme si l'intégration des jardiniéres semble plus réussie au plan
quantitatif et au plan des relations de travail, elle comporte des couts importants
en termes de santé physique pour les femmes et pour les hommes puisqu'en
insistant sur la répartition des taches, on tend a minimiser les efforts d'adaptation
des postes pour divers gabarits et donc, a solliciter les mémes individus pour des
taches données au détriment de la polyvalence et de la rotation. Au contraire,
dans une occupation qui n'est pas mixte et ou l'intégration est réfrénée, la re-
division sexuelle ne semble pas étre une solution a court terme, car elle ne ferait
qu'accentuer les conflits culturels actuels entre hommes et femmes. Tel était le
cas chez les journaliers : les difficultés physiques y étaient moins nombreuses et
moins aigués, mais la mixité paraissait avoir peu de légitimité chez les hommes.
L'intégration fut limitée quantitativement et comporta pour les femmes des cots
sociopsychologiques importants. Un changement culturel dans ces emplois nous
paraitrait donc nécessaire pour continuer le processus d'intégration. Mais il
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demeure insuffisant puisque I'on a observé que méme les femmes «pionniéres»
rapportent plus de difficultés physiques que les hommes. En fait, seules les
pionniéres et «survivantes» semblent aujourd'hui s'acquitter d'une intégration sans
réaménagement matériel des charges et des outils de travail, ou un ré-
aménagement de l'organisation du travail des taches manuelles (entre les sexes
ou entre les personnes de tailles différentes), ni modification de la culture
«machiste» du groupe d'emploi.

Les entreprises se défendent en disant que ce sont les travailleurs et les
travailleuses qui sont les plus réticents a la désexisation des postes et qu'on ne
peut pas raisonnablement leur demander de risquer de se mettre a dos leur propre
main-d'oeuvre. Non sans raison, le changement des mentalités ne peut étre la
seule responsabilité de l'entreprise. Le role des syndicats dans ces réformes
organisationnelles et culturelles est crucial. Mais on peut se demander avec
raison pour quelle stratégie ils vont opter, puisqu'ils sont coincés entre les
demandes contradictoires de leurs membres, jeunes et moins jeunes, qualifiés et
non-qualifiés, hommes et femmes, avec ou sans enfant.

11 semble pertinent, dans ce sens, de comprendre le fonctionnement du processus
d'intégration en termes de la légitimié¢ qu'elle prend aux yeux du groupe
dominant. Dans nos quatre études de cas, nous avons identifié trois types de
légitimité : la premiére basée sur I'égalité des compétences techniques plutot que
sur la force physique; la deuxiéme est basée sur des avantages personnels en
termes de santé au travail, autant pour les femmes que pour les hommes; enfin
la troisiéme, plus morale, assure aux femmes le droit de travailler comme «cheffe
de famille» et gagne-pain.

Dans la plupart des théories féministes du travail reconnues, on suggere que la
domination du marché du travail et des corps de métiers par les hommes est
solidement ancrée et que, par conséquent, tout effort d'intégration des sexes aura
tendance a étre marginalisé puisque les hommes, en tant qu'employeurs,
travailleurs ou époux, ne veulent pas foncierement changer un vieux systéme de
priviléges qui les sert”®***'. Or, le petit nombre de femmes ou leur faible pouvoir
de négociation collective ont souvent comme résultat que les investissements
vont ailleurs que dans l'adaptation des équipements et postes de travail... ou
méme dans les services de garde. On pourra arguer que le jardinage n'est pas
vraiment une occupation non-traditionnelle puisque la moiti¢ des étudiants en
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horticulture sont des femmes et que le pourcentage de femmes dans cette
occupation dépasse le seuil d'un groupe dit marginal. Malgré tout, le jardinage
a toutes les caractéristiques physiques d'un emploi manuel typiquement masculin
(travail au grand air, déplacements fréquents, transport de charges). Qu'elles
aient pu re-diviser les taches sans dévaluer le travail féminin est un phénoméne
original.

Selon nous, c'est 1a que nos résultats apportent des nuances conceptuelles pour
la construction d'une théorie de la reproduction des inégalités au sein de la
désexisation car, méme en l'absence de dévalorisation du travail féminin, il est
certain que les représentations masculine et féminine du travail et du corps sont
restées bien ancrées dans tous ces milieux.




TABLEAU 1

PERSISTANCE DE LA SEGREGATION SEXUELLE DANS DEUX USINES

PATISSERIE VOLAILLE
n=27 n=27
Femmes Hommes Femmes Hommes
n=12 n=15 n=17 n=10
Postes occupés (et nombre d'occupants) par Sexe
Traditionnelle- || aligneuse carcasse
ment féminins enveloppeuse viande blanche
empileuse finition
n=12 n=16
n=|
Traditionnelle- opérateur accrochage
ment masculins moules peau
grosses boites articulations
n=15 viande brune
n=4* n=9
Caractéristiques des postes (charge type soulevée en kilo) par Sexe

Traditionnelle-
ment féminins

aligneuse 0,04
empileuse 0,3

force exercée sur
le couteau

Traditionnelle-
ment masculins

opérateur 40
moule 4
boite 12

force exercée
sur le couteau

Caractéristiques des post

es (nombre de ¢

ycles par heure) par Sexe

Traditionnelle-
ment féminins

aligneuse 2200
envelopp. 7900
empileuse 1200

tous les postes
150-600

Traditionnelle-
ment masculins

opérateur 4

moules
450-900

boites 300

tous les postes
150-600

* 3 de ces femmes travaillent aussi réguliérement sur les «postes de femmes».




TABLEAU 2

DIFFICULTES PHYSIQUES
PATISSERIE VOLAILLE
Femmes Hommes Femmes Hommes
n=12 n=15 n=17 n=10

Employés ayant des douleurs a un site corporel par Sexe

cou 4 2 12 3
dos 1 5 1 1
bras 5 0 8 1
jambes 3 1 7 0
Difficultés rapportées par Sexe
Traditionnellement posture ou desing |  «répétitif» «forgant»
féminins* du poste n=10 n=10
n=3
postures
n=16
Traditionnellement «forgant» «platte» «forgant» «forgant»
masculins** n=10 n=6 n=1 n=3
«forgant» postures
n=3 n=1

enveloppeuse : sur tous les répondants (bien que seulement 7 hommes ont occupé ce

poste)
carcasse : sur les répondants qui ont occupé ce poste (16 femmes et 1 homme)

**  manutentionnaire : sur tous les répondants (bien que seulement 4 femmes ont occupé ce

poste)
**  peau : sur les répondants qui ont occupé ce poste (4 femmes et 9 hommes)




TABLEAU 3

PROFILS DES EMPLOYES
PATISSERIE VOLAILLE
Femmes Hommes Femmes Hommes
N=12 N=15 N=17 N=10

Age moyen (années) 42 31 29 32
Ancienneté moyenne 13 10 5 7
(années)
% de répondant(s)
précédemment employés 91 % 86 % 76 % 80 %
en usine
Taille moyenne - - 167 177

TABLEAU 4

RE-DIVISION DU TRAVAIL DANS DES EMPLOIS INTEGRES

JARDINIERS JOURNALIERS
N=42 N=37
Femmes Hommes Femmes Hommes
N=25 N=17 N=19 N=18
Taches assignées par Sexe
traditionnellement planter des fleurs nettoyer
féminins désherber parcs
tailler arbustres
traditionnellement planter des collecter collecter
masculins arbres ordures ordures
rotoculture pelleter nettoyer
parcs
pesticides
creuser




TABLEAU 5

DIFFICULTES PHYSIQUES ET PSYCHOLOGIQUES

JARDINIERS JOURNALIERS
Femmes Hommes Femmes Hommes
N=25 N=17 N=19 N=18
Employés ayant des douleurs a un site corporel par Sexe
cou 7 2 4 2
dos 15 10 4 B
bras 4 0 1 0
jambes 6 5 0 1
Difficultés rapportées par Sexe
postures 11 9 0 2
charges 8 3 8 3
outils, machine 5 0 4 0
relations de travail 14 5 8 2
sexisme 6 0 7 0
organisation 2 11 3 3
TABLEAU 6
PROFILS DES EMPLOYES
JARDINIERS JOURNALIERS
Femmes Hommes Femmes Hommes
N=25 N=17 N=18 N=19

Age moyen (années) 31 34 36 32
Ancienneté moyenne 8 9 8 9
(années)
% des répondants études études col bleu col blanc
employés précécemment 60 % 59 % 67 % 63 %
dans d'autres secteurs
Taille moyenne (cm) 162 175 161 177




TABLEAU 7 A

FACTEURS LIMITANT/FACILITANT LA DESEXISATION

PATISSERIE VOLAILLES

Limitant Facilitant Limitant Facilitant
Difficultés physiques de X X
postes masculins
Organisation/Assignation de X X X
postes
Echelles salariales sexuées X X
Age des femmes X X
Antécédents d'emplois des X X
femmes
Qualification des X X
employé(s)s
Sécurité d'emploi des X X
femmes
Etat du secteur économique X X
Application des lois X X
Masse critique de femmes X X
Stratégies de défense X X
sexuées
Leardership syndical X X
pro-intégration
Leadership syndical X X
pro-sécurité




TABLEAU7B

FACTEURS LIMITANT/FACILITANT LA DESEXISATION

JARDINIERS JOURNALIERS

Limitant Facilitant Limitant Facilitant
Difficultés physiques de X X
postes masculins
Organisation/Assignation de X X X
postes
Echelles salariales sexuées X X
Age des femmes X X
Antécédents d'emplois des X X
femmes
Qualification des X X
employé(s)s
Sécurité d'emploi des X X
femmes
Etat du secteur économique X X
Application des lois X X
Masse critique de femmes X X
Stratégies de défense X X
sexuees
Leardership syndical X X
pro-intégration
Leadership syndical X X
pro-sécurité
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ORGANISATION DU TRAVAIL ET SANTE MENTALE
CHEZ LES COLS BLANCS *

Renée Bourbonnais™, Chantal Brisson, Jocelyne Moisan, Michel Vézina

L'organisation du travail est souvent a l'origine de situations stressantes que
plusieurs associent a différentes pathologies dont les problémes d'épuisement et
de santé mentale. Les recherches sur I'organisation du travail se situent dans le
cadre plus large des études sur le stress au travail. Aux Etats-Unis, les demandes
d'indemnisation reliées au stress au travail ont triplé depuis 1980'. Nous ne
disposons pas de données comparables pour le Québec. Certaines données nous
renseignent toutefois sur I'importance des problémes de santé mentale chez les
travailleurs québécois. Ainsi, I'enquéte Santé Québec rapporte qu'en 1987, pres
de 25% de individus en age de travailler, soit les 25 a 64 ans, ont déclaré avoir
un probléme de santé mentale ou des maux de téte chroniques’.

Au cours d'une étude épidémiologique réalisée chez les cols blancs de la fonction
publique québécoise en 1980, 18,9% des sujets ont déclaré avoir un probleme de
santé¢ mentale : maladies psychiatriques, somatisation, troubles dépressifs

Cette recherche a été subventionée par le Conseil québécois de la recherche sociale. Nous
tenons a remercier tous les sujets qui ont participé au volet santé mentale de I'étude. Nous
voulons également souligner la collaboration de madame Carole Blanchet et de monsieur
Louis Rochette lors de I'analyse des données et enfin, nous désirons manifester notre
reconnaissance a tout le personnel responsable du recueil des informations pour le projet
MCV.

Renée Bourbonnais, PhD en épidémiologie, Département d'ergothérapie, Université Laval.
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mineurs, insomnie, fatigue, nervosité. Le niveau de bien-étre psychologique était
plus faible chez ces sujets que dans la population canadienne. De plus, les sujets
de I'étude consommaient davantage de somniferes ou de tranquillisants que la
population canadienne’.

L'hypothése qui sous-tend notre étude est a l'effet qu'une partie des problemes de
santé mentale au travail est causée par certaines caractéristiques de I'organisation
du travail. Cette hypothése est basée sur les travaux de Karasek " selon lequel
une tension au travail résulte de l'effet combiné d'une demande psychologique
élevée et de l'absence de latitude décisionnelle dans le travail.

Objectif de I'étude

La présente étude vise a déterminer si les travailleurs soumis a la fois a une
demande psychologique élevée et a une faible latitude décisionnelle, présentent
un niveau plus élevé de détresse psychologique que ceux qui ne sont pas soumis
a ces contraintes.

Méthodes
Devis de l'étude

L'étude comporte un volet transversal et un volet longitudinal. Le volet
transversal porte sur l'association entre la demande psychologique, la latitude
décisionnelle et le soutien social et la prévalence de détresse psychologique et de
consommation de médicaments. Le volet longitudinal porte sur ces contraintes
du travail et la survenue des absences pour maladie certifiées. Les résultats que
nous vous présentons aujourd'hui portent sur le volet transversal et uniquement
sur la prévalence de la détresse psychologique.

Population

La population de I'étude est constituée de 4 467 travailleurs (hommes et femmes)
des secteurs public et para-public. Ces sujets ont été recrutés dans le cadre d'une
étude en cours sur les maladies cardiovasculaires et I'environnement de travail
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aupres de 12 575 fonctionnaires de la région de Québec. Le volet transversal de
I'étude a été réalisé du printemps 1992 au printemps 1993.

Variables de l'étude
Variable dépendante : La détresse psychologique

La mesure de santé mentale retenue est le Psychiatric Symptom Index (PSI)
validé et utilisé dans I'enquéte Santé Québec’. Il s'agit d'un questionnaire auto-
administré mesurant la présence et l'intensité des symptomes d'anxiété,
d'agressivité, de dépression et de troubles cognitifs durant la derniére semaine.
Une version abrégée de 14 items a été validée® et utilisée dans I'enquéte Santé
Québec de 1992.

Variables indépendantes : Les caractéristiques psychologiques de l'organisation
du travail

Un questionnaire auto-administré de 18 items, prétesté et validé permet de
mesurer la demande psychologique et la latitude décisionnelle. 11 s'agit du Job
Content Questionnaire’, qui est l'instrument recommandé par Karasek. L'échelle
de demande psychologique évalue la quantité de travail, les exigences
intellectuelles et les contraintes de temps (9 items) et I'échelle de latitude
décisionnelle au travail évalue la possibilité de prendre les décisions, d'étre créatif
dans son travail et d'utiliser et de développer ses habiletés (9 items). La validité
du Job Content Questionnaire est bien documentée dans des études américaines
nationales touchant la population générale et aussi dans la population québécoise
par I'EQSCV et I'étude MCV dont notre étude fait partie®.

Cofacteurs

Le soutien social des collégues et des superviseurs (8 items) est également tiré
du Job Content Questionnaire’. Le coefficient de Cronbach qui mesure la
consistance interne est de 0,89 chez les hommes et de 0,84 chez les femmes'.

Le type de personnalité est évalué par deux sous-échelles du Crook-Medley
Hostility Scale’ qui évaluent le cynisme (une vision générale négative de
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I'humanité percevant les autres comme indignes, trompeurs et égoistes) et
I'hostilité (émotions négatives associées aux relations sociales).

Les événements stressants sont mesurés au moyen d'une échelle utilisée dans
I'enquéte Santé Québec. Cette échelle tient compte du caractére indésirable de
chacun des événements stressants qui pourrait étre associé a un changement dans
le niveau de détresse'.

La charge familiale est évaluée par 13 questions qui proviennent d'un instrument
plus volumineux développé par le National Institute of Child Health and Human
Development''. Ces questions mesurent le nombre de personnes dans la maison
et la responsabilité dans l'accomplissement des taches de la maison et de la vie
familiale. La construction de l'indice de charge domestique est inspiré d'un
indice construit par Tierney et al.”? qui calcule le fardeau (nombre de personnes
dans la maison et leur degré d'autonomie) et I'assymétrie dans I'accomplissement
des taches.

Le soutien social hors travail est mesuré par des questions tirées de l'enquéte
québécoise sur la santé cardio-vasculaire et la nutrition".

Recueil des données

Pour la partie transversale de la recherche, nous avons eu la possibilité de joindre
une étude en cours sur les maladies cardio-vasculaires et I'environnement de
travail. L'étude MCV comprenait un questionnaire auto-administré sur les
données nécessaires au calcul des indices de demande psychologique et de
latitude décisionnelle et les informations sur les autres facteurs susceptibles de
contribuer au développement des MCV. Ce questionnaire a été rempli par les
sujets durant les heures et sur les lieux de travail, dans des locaux aménagés a
cette fin. Une entente avec les responsables de cette étude a permis d'ajouter une
section sur la santé mentale, le soutien social au travail et les événements
stressants durant la derniére année.
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Analyse

A l'instar de Santé Québec, nous avons dichotomisé le score de détresse
psychologique a partir d'un seuil situé au quintile supérieur de la distribution de
la détresse psychologique dans la population du Québec'®. Au-dessus du seuil,
les sujets sont considérés comme ayant une symptomatologie élevée de détresse
psychologique.

L'exposition a I'une ou l'autre des deux contraintes, la demande psychologique
élevée et la faible latitude décisionnelle, est déterminée par un seuil fixé a la
médiane de la distribution de chacune de ces contraintes chez les sujets de
I'enquéte québécoise sur la santé cardiovasculaire et la nutrition".

L'analyse consiste en la comparaison de proportions par un test du Chi carré et
la valeur p exprime le degré de signification statistique'’. Un rapport de cotes
mesure l'association entre la détresse psychologique et les indices de demande
psychologique et de latitude décisionnelle et un intervalle de confiance a 95% est
calculé'®. La régression logistique est utilisée pour ajuster les rapports de cotes
simultanément pour plusieurs variables'’.

Résultats

Globalement, le taux de participation a I'¢tude MCV est de 73 % et le taux de
participation au volet santé mentale est de 65 %, ce qui est trés élevé compte
tenu que les sujets étaient informés sur place du rajout de questions sur la santé
mentale et qu'ils étaient libres d'y répondre. Le premier tableau compare les
proportions de sujets selon certaines caractéristiques dans la cohorte totale
(population visée par I'étude), chez les participants a I'étude MCV et chez les
participants a I'¢tude santé mentale. La distribution selon le sexe et 1'dge n'est pas
significativement différente dans les trois groupes (Tableau 1). Pour la catégorie
professionnelle, nous ne disposons pas des données pour l'ensemble de la
cohorte, mais la distribution des participants a I'étude MCV et au volet santé
mentale est comparable.

89 % des sujets de la cohorte MCV ont accepté de remplir la section du questionnaire sur
la santé mentale.
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Le Tableau 2 présente la distribution des sujets de I'é¢tude selon la détresse
psychologique et les caractéristiques du travail. La distribution selon les
catégories de détresse psychologique montre que 28, 5 % des sujets de I'étude
dépassent le seuil établi a partir de I'enquéte Santé Québec pour le quintile
supérieur (20%) de la population québécoise. Il y aurait donc plus de personnes
affectées par un haut niveau de détresse psychologique dans la population a
I'étude que dans la population en général. La tension au travail est présentée en
4 niveaux: les sujets exposés a la fois a une demande psychologique élevée et une
faible latitude décisionnelle étant les plus exposés (DP+LD-) 20,5 %; les sujets
exposés a une demande psychologique élevée, mais bénéficiant d'une certaine
latitude décisionnelle étant un groupe moyennement exposé (DP+LD+) 23,1%;
les sujets exposés a une faible latitude décisionnelle, mais pas a une demande
psychologique élevée étant un autre groupe moyennement exposé (DP-LD-)
42,2%; et enfin les sujets qui ne sont exposés a aucune des deux contraintes
constituent le groupe non-exposé (DP-LD+) 14,2 %.

Le Tableau 3 présente la distribution des sujets de 1'étude selon le niveau de
détresse psychologique pour chacune des variables de I'étude. On remarque que
les femmes déclarent plus souvent un niveau de détresse élevée (33,2%
comparativement a 22,6% chez les hommes), de méme que les sujets moins
scolarisés (33,1% pour le niveau primaire/secondaire en comparaison a 25% au
niveau universitaire), ceux qui ont un revenu inférieur a 40 000$ (35,2%
comparativement a 25,7% pour ceux qui ont un revenu supérieur) et qui occupent
un emploi de personnel de bureau (34,3% par opposition a 22% chez les cadres
supérieurs). Les sujets qui déclarent avoir peu ou pas de soutien au travail, ceux
qui ont peu de soutien hors travail, font également plus souvent mention d'un
niveau élevé de détresse de méme que ceux qui ont vécu au moins un événement
stressant au cours de la derniére année et ceux qui manifestent plus d'hostilité et
de cynisme. L'age, le statut professionnel et la charge domestique ne sont pas
associés a la déclaration de détresse psychologique chez les sujets de I'étude.

Le prochain tableau (Tableau 4) présente la distribution des sujets selon
I'exposition a une combinaison de demande psychologique élevée et une faible
latitude décisionnelle. On y remarque que les femmes déclarent plus souvent une
exposition a la tension au travail que les hommes (67,8% et 51,0%
respectivement). Les sujets agés de 45 ans et plus déclarent moins de tension au
travail. Les sujets dont la scolarité est moins grande, de niveaux primaire et
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secondaire ainsi que de niveau collégial, ceux dont le revenu est inférieur a
40 000 $, le personnel de bureau et les enseignants, techniciens et autres, et ceux
dont le statut professionnel est occasionnel sont plus souvent exposés a une
combinaison de demande élevée et de latitude faible. Les sujets qui ont peu ou
pas de soutien au travail de la part de leurs superviseurs ou collégues, ceux qui
déclarent moins de soutien social hors travail, qui ont vécu au moins un
événement stressant au cours de la derniére année, qui ont une personnalité plutot
hostile ou cynique déclarent plus souvent de la tension au travail. La charge
domestique est associée a la tension au travail, mais dans le sens contraire de ce
a quoi on aurait pu s'attendre. En effet, les sujets qui ont une charge domestique
plus grande que la médiane de la distribution des scores de charge déclarent
moins de tension au travail (53,6%) que les sujets qui ont une charge faible
(64,7%).

Le Tableau 5 présente la mesure d'association entre la détresse psychologique et
chacun des niveaux d'exposition a la tension au travail. Les sujets exposés a la
fois a une demande psychologique élevée et une faible latitude décisionnelle ont
un RC de 3,52 alors que les sujets qui ne sont exposés qu'a une faible latitude ont
un RC de 1,96 et ceux qui ne sont exposés qu'a une demande élevée ont un RC
de 2,04.

Nous avons ensuite effectué une régression logistique qui a permis d'ajuster la
mesure d'association simultanément pour toutes les variables pertinentes. Ces
résultats ne sont pas présentés ici en détail car ils font l'objet d'un article soumis
pour publication. Toutefois, qu'il suffise de dire que I'association entre la tension
au travail et la détresse psychologique reste importante méme lorsqu'on controle
pour les variables de confusion souvent retenues pour expliquer les problémes
de santé mentale a la décharge du travail : l'age, le sexe, le statut d'emploi, la
profession, le soutien social au travail, le soutien social hors travail, deux aspects
de la personnalité, le cynisme et I'hostilité, la charge domestique et la survenue
d'un événement stressant dans la derniére année.

Discussion

Dans cette étude, 28,5% des sujets déclarent un niveau de détresse psychologique
élevé, ce qui représente une prévalence plus grande que les 20% attendus en
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comparant avec la population de référence de l'enquéte Santé Québec. Cette
prévalence représente une augmentation par rapport aux résultats d'une étude
effectuée en 1980 chez une population identique de cols blancs, qui révélait que
18,9% des fonctionnaires québécois déclaraient avoir un probleme de santé
mentale’. Ces résultats sont concordants avec I'augmentation aux Etats-Unis des
réclamations pour des problémes reliés au stress au travail'.

Les résultats de I'étude montrent qu'une proportion plus grande de femmes que
d'hommes déclarent un niveau élevé de détresse psychologique, comme le font
les sujets moins scolarisés, ceux qui ont un revenu familial inférieur a 40 000$
et ceux qui ont un emploi de bureau. Les données de Santé Québec révélaient
également que dans la population générale, les femmes, les personnes moins
scolarisées et de niveau socio-économique faible déclaraient plus souvent un
niveau €élevé de détresse psychologique. Santé Québec ne mettait toutefois pas
en évidence une différence dans le niveau de détresse pour 1'age et la catégorie
professionnelle’.

Les autres variables associées a un niveau ¢levé de détresse psychologique chez
les cols blancs sont le faible niveau de soutien social au travail et en dehors du
travail, I'expérience d'un événement stressant au cours des 12 derniers mois, une
attitude hostile envers les autres et une attitude cynique dans la vie en général.
L'enquéte Santé Québec mettait aussi en évidence un niveau de détresse plus
élevé chez les individus qui avaient vécu un événement stressant dans la derniére
année et qui avaient un indice faible de soutien social hors travail (aussi appelé
niveau de satisfaction de vie sociale)’.

L'age, le statut professionnel et la charge domestique ne sont pas associés, dans
nos données, a la détresse psychologique. La charge domestique semble plutot
étre protectrice de la tension au travail. Un élément d'explication de ces résultats
vient du fait que I'indice de charge domestique peut recouvrir certains aspects de
soutien social hors travail puisqu'elle est constituée a partir du nombre de
personnes dans la maison, ce qui amene sans doute un plus grand soutien en
méme temps qu'une surcharge de travail. Une autre interprétation possible est
que les sujets qui ont une charge élevée a la maison pergoivent peut-étre de fagon
moins importante la tension au travail et par conséquent déclarent moins souvent
y étre exposes.
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Il existe une association significative entre la tension au travail et la détresse
psychologique chez les fonctionnaires québécois. Cette association est plus forte
lorsque les sujets sont exposés a la fois a une demande psychologique élevée et
une faible latitude décisionnelle, mais elle existe aussi lorsqu'ils sont exposés a
l'une ou l'autre de ces contraintes. Cette association reste importante une fois que
l'on a ajusté pour de nombreuses variables potentiellement confondantes. Ces
résultats appuient ceux de plusieurs études qui ont montré I'effet d'une demande
psychologique élevée sur la détresse psychologique'™', le burnout® ou les
symptomes dépressifs®'** ou l'effet d'une faible latitude décisionnelle sur ces
problémes psychologiques'®##**. Ils permettent également d'appuyer les
quelques études qui ont documenté I'effet combiné de la demande psychologique
élevée et de la faible latitude décisionnelle au travail sur la santé mentale' 2" 2677,

Il existe toutefois des études qui obtiennent des résultats discordants™ et, jusqu'a
maintenant, les résultats empiriques ne démontrent pas de fagon convaincante
I'association entre la tension au travail et les problémes de santé mentale®?.
L'inconsistance dans les résultats des différentes études est sans doute due plutot
a des questions méthodologiques qu'au fondement erroné de I'hypothése.

Limites et forces de I'étude

Le devis transversal de notre étude ne permet pas de conclure a une association
causale a cause de l'ignorance de l'antériorité de l'exposition a la tension au
travail par rapport a la détresse psychologique. En outre, ce type de devis ne
permet pas d'éliminer la possibilité que les personnes qui ont un niveau élevé de
détresse déclarent également plus de tension au travail. L'intégration des
questions de santé mentale a un questionnaire plus général, comportant des
informations sur les conditions de travail, les habitudes de vie et certains
problémes de santé physique, favorise probablement des réponses plus objectives
que si le questionnaire portait uniquement sur la santé mentale et I'organisation
du travail. De plus, les questions sur la santé mentale venaient apres les
questions sur le travail et s'adressaient a des sujets qui avaient accepté de
participer a une étude sur les maladies cardiovasculaires et non sur la santé
mentale et I'organisation du travail.
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Notre étude a pris en compte un nombre important de variables potentiellement
confondantes de I'association entre la tension au travail et la détresse
psychologique, covariables qui sont souvent retenues comme responsables de la
détresse a la décharge de la tension au travail : la charge domestique, le soutien
social au travail et hors travail, la personnalité, les événements stressants. La
majorité des indices créés le sont a partir d'instruments de mesure validés. Nos
résultats montrent que 'association entre la détresse psychologique et la tension
au travail est indépendante de ces variables.

Perspectives

Un volet longitudinal de I'étude nous donne présentement acces aux données
d'absences certifiées des sujets pendant l'année qui a suivi la réponse au
questionnaire. Les analyses portant sur cet indicateur plus objectif de I'état de
santé permettra d'appuyer I'association entre la tension au travail et les problémes
de santé mentale, tout en palliant certaines lacunes du devis transversal. Des
analyses complémentaires seront également effectuées pour évaluer le role du
soutien social au travail et hors travail sur l'association entre la tension
psychologique au travail et les problémes de santé mentale.

Pour terminer, nous tenons a faire le lien avec les études qualitatives qui sont
présentées dans les actes du présent colloque. Les recherches qualitatives
¢tudient en profondeur la réalité des individus au travail et émettent des
hypothéses sur les associations potentielles entre certaines conditions de travail
et la santé des personnes. Pour leur part, les études épidémiologiques ont pour
objectif de quantifier les associations entre ces variables. Il s'agit donc d'un lien
de complémentarit¢ entre les deux types de recherche : les recherches
qualitatives fournissent les aspects importants a mesurer qui sont a la base de la
construction des instruments de mesure en épidémiologie; elles servent
également a mieux interpréter les résultats des recherches épidémiologiques. Ces
dernieres touchent des populations importantes et permettent ainsi la
généralisation des résultats.




Tableau1  Comparaison des caratéristiques des participants aux études

MCV' et SM’.
Variables Cohorte totale Participants Participants SM*
MCV’
N % N % N* %
Sexe
Hommes 6 404 50,9 |4445 50,2 1491 51,6
Femmes 6171 49,1 | 4406 49,8 1398 48,4
Total 12575 100,0 | 83851 100,0 | 2889 100,0
Age
15-34 ans 3260 259 |2168 24,5 673 233
35-49 ans 7247 57,6 | 5253 59,3 1764 61,1
> 50 ans 2 068 16,5 1430 16,2 452 15,6
Total 12575 100,0 | 8851 100,0 | 2889 100,0
Catégorie d'emploi
Personnel de bureau 878 32,6 944 32,7
Ens/tech/autre 2099 23,8 655 22,7
Professionnels 2952 334 992 343
Cadres 897 10,2 285 9,9
Total 8 826 100,0 |2876 99,6
* Lorsque N est différent de 2 889, cela est di a des valeurs manquantes.
1 MCYV : cohorte Maladies Cardio-Vasculaires.
2 SM: cohorte Santé Mentale.
3 Certains organismes ont été exclus parce que le taux de participation était

inférieur a 70 %; au total 20 organismes ont été retenus.
4 Le volet santé mentale de I'étude n'inclut que 8 organismes parmi ceux inclus
dans I'étude MCV qui a commencé deux ans plus tot.




Tableau2  Distribution des sujets selon
psychologique et Ia tension psychologique au travail

le niveau de détresse

Variables N* %
Détresse psychologique
élevée 767 28,5
faible 1992 72,2
Tension au travail
Demande élevée
Latitude faible 579 20,5
Demande faible
Latitude faible 1194 . 422
Demande élevée
Latitude élevée 654 23.1
Demande faible
Latitude élevée 402 14,2

* Lorsque N est différent de 2 889, cela est dii 4 des valeurs manquantes.




Tableau3 Distribution des sujets selon le niveau de détresse psychologique (PSI);
comparaison de proportions Chi carré et valeur p

Variable PSI faible PSI élevé

n n % Chicarré p
Sexe
femmes 898 446 33,2 38,40 <0,0001
hommes 1 089 318 22,6
Age
15-34 ans 469 180 277 référence
35-44 ans 902 341 274 0,02 0,89
45-54 ans 480 207 30,1 0,93 0,33
55 anset+ 136 36 20,9 3,25 0,07
Education
universitaire 989 329 25,0 Référence
collégiale 491 182 27,0 1,01 0,31
primaire secondaire 498 246 33,1 15,50 <0,0001
Revenu familial
>=40 000 $ 1482 496 25,1
< 40 000% 483 262 35,2 27,40 <0,0001
Profession
personnel de bureau 591 308 343 10,03 <0,01
ens/tech/autres 443 173 28,1 2,58 0,11
professionnels 736 212 224 0,01 0,91
cadres intermédiaires 75 28 27,2 0,97 0,33
cadres supérieurs 135 38 22,0 référence
Statut professionnel
permanent 1720 639 27,1
occasionnel 263 121 31,5 322 0,07
Soutien au travail
oui 1339 390 22,6
non 618 354 36,4 59,92 <0,0001
Soutien hors travail
élevé 1610 496 23,6
faible 315 244 43,6 88,96 <0,0001
Charge domestique
faible 906 345 27,6
¢levée 967 368 27,6 0,0 0,99
Evénement stressant
non 1:237 364 22.7
oui 683 370 35,1 48,8 <0,0001
Hostilité
non hostile 1259 265 17,4
hostile 709 486 40,7 181,59 <0,0001
Cynisme
non cynique 1360 396 22,6
cynique 608 356 36,9 64,32 <0,0001




Tableau 4 Distribution des sujets selon I'exposition 2 une combinaison de demande
élevée et de faible latitude au travail; comparaison de proportions Chi carré

et valeur p.

Variables Exposés Non exposés
n % n Chi carré p

Sexe
femmes 312 67,8 | 148 28,61 <0,0001
hommes 264 51,0 | 254
Age
15-34 ans 156 65,0 84 référence
35-44 ans 260 60,2 | 172 1,52 0,22
45-54 ans 137 546 | 114 5,53 <0,05
55 ans et + 26 44 8 32 8,00 <0,01
Education
universitaire 276 54,3 | 232 référence
collégiale 151 65,4 80 7,93 <0,01
primaire secondaire 148 63,0 | 87 4,90 <0,05
Revenu familial
>=40 000 $ 397 54,2 | 335
< 400008 175 73,2 64 26,83 <0,0001
Profession
personnel de bureau 207 74,2 72 20,41 <0,0001
ens/tech/autres 140 61,7 87 6,52 <0,01
professionnels 193 504 | 190 1,30 0,25
cadres intermédiaires 17 41,5 24 0,00 0,98
cadres supéricurs 20 41,7 28 référence
Statut professionnel
permanent 479 57,0 | 362
occasionnel 97 T3 39 9,99 <0,01
Soutien au travail
oul 163 40,9 | 236 95,86 <0,0001
non 153
Soutien hors travail
élevé 408 553 | 330
faible 153 71,8 60 18,00 <0,0001
Charge domestique
faible 301 64,7 | 164
¢levée 248 53,6 | 215 11,98 <0,001
Evénement stressant
non 314 56,6 | 241
oui 238 43,6 | 147 2,58 0,11
Hostilité
non hostile 290 53,1 | 256
hostile 278 66,3 | 141 17,15 <0,0001
Cynisme
non cynique 334 534 | 291
cynique 236 68,4 | 109 20,55 <0,0001




Tableau5  Mesure d'association (RC)* entre la détresse psychologique (PSI)
et la tension psychologique au travail parmi les cols blancs de la
région de Québec 1992-1993.

Variables PSI faible PSI élevé RC ICa9%95 %
n n

Tension psychologique au travail

Demande élevée

Latitude faible 341 221 3,52 (2,54-4,88)
Demande élevée

Latitude élevée 457 172 2,04 (1,47-2,84)
Demande faible

Latitude faible 825 297 1,96 (1,43-2,67)
Demande faible

Latitude élevée 315 58 1,00

* Rapport de cotes (RC) bruts et intervalles de confiance a 95 % (IC 95%).
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