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RESUME

Construit a la suite de nombreuses études de cas sur les innovations en milieu de travail et
de l'analyse de pres d'une trentaine de questionnaires administrés par des chercheurs au
Canada et au Québec, mais aussi aux Etats-Unis et en Suéde, ce questionnaire porte sur le
travail des employés de production et d'entretien dans le secteur manufacturier. Cet
instrument de recherche se propose de brosser le tableau le plus riche et le plus fidele
possible des innovations a |’ organisation et aux relations de travail et a la gestion des
ressources humaines ains que des acteurs et des stratégies qui sont a leur origine. I
recueille auss des informations sur |’entreprise, le marché et le syndicat. Il sadresse aux
directions locales d'établissement, syndiqué ou non, ainsi qu'aux représentants syndicaux

|ocaux.
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I ntroduction

Ce questionnaire veut recueillir des informations qui permettront d’ établir un portrait le plus riche et
le plus fidéle possible des innovations en milieu de travail dans le secteur manufacturier au Québec.
Il se propose plus précisément de brosser un tableau de la diffusion des innovations en milieu de
travail, tout en les situant dans leur contexte, par la mesure des principaes caractéristiques du
milieu, et en les insérant dans leurs conditions associées, soit les relations de travall et les pratiques
de gestion des ressources humaines. |l cherche également a associer les innovations a |’ évolution
des performances économiques et sociaes. Enfin, il a pour but de permettre la construction de

diverses configurations du changement en milieu de travail.

Le questionnaire porte sur le travail des cols bleus, soit les ouvriers de production et de métier, dans
le secteur manufacturier. |l S adresse a trois catégories de répondants dans les établissements locaux
(ou usines) : la direction d usine syndiquée, la direction d' usine non syndiquée et le syndicat local.
Un représentant de chacune de ces catégories est invité a répondre au questionnaire. Du cété de la
direction, il s'agit du directeur des ressources humaines ou de la personne la plus compétente pour
donner les informations requises. Du cété syndicdl, il s agit du président du syndicat local ou d’'un
membre de I’ exécutif.

Il a éé congtruit a la suite d'une double démarche. D'une part, il est le produit d’un grand nombre
d’ études monographiques en milieu de travail*, réalisées au cours des dix années et inspirées d une
grille commune de cueillette des données (Lapointe et a., 1993). Ces études ont permis d acquérir
une compréhension riche et nuancée de la nature et de la dynamique des changements en milieu de
travail. Elles ont mis en évidence les principales dimensions congtitutives des changements ainsi
que celles qui leur sont associées. Ces dimensions forment la structure du questionnaire. Elles sont
ensuite décomposées en sous-dimensions, pour lesquelles des indicateurs de mesure sont retenus.
Cesindicateurs sont aleur tour transformés en questions. D'autre part, ce questionnaire a été élaboré
a la suite d'une analyse minutieuse de prés d'une trentaine de questionnaires utilisés par des
chercheurs de divers pays. La liste de ces questionnaires est gjoutée a la fin de cette introduction.

1 Bélanger, Paul R., Michel Grant et Benoit Lévesque. 1994. La modernisation sociale des entreprises.

Montréal : Presses de I'Université de Montréal ; Grant, Michel, Paul R. Bélanger et Benoit Lévesque.
1997. Nouvelles formes d'organisation du travail Etudes de cas et analyses comparatives. Paris et
Montréal : L'Harmattan ; Lapointe, Paul-André. 1992. « Modéles de travail et démocratisation. Le cas des
usines de I'Alcan au Saguenay, 1970-1992 », Cahiers de recherche sociologique, 18-19, 155-183 ;
Lapointe, Paul-André. 2001. « Partenariat, avec ou sans démocratie », Relations industrielles / Industrial
Relations, vol. 56, no 2, 244-278.



Parmi tous les questionnaires étudiés, il faut mentionner celui qu’a utilisé une équipe de recherche
dans ses études sur la diffusion des innovations dans les secteurs des industries métallurgiques et de
la production des équipements de transport au Québec, alaguelle I’ un de nous a été associé (Jacques
et al., 1999 et Lapointe et al., 2000).

Concu pour des usines tant syndiquées que non syndiqueées, il permettra d’ établir des comparaisons
entre ces deux catégories d'usine, tout en recueillant des informations spécifiques sur chacune
d' eles. Dans les éablissements syndiqués, il S adresse tant a la direction qu’aux représentants
syndicaux. Il rend ains possible le recueil du point de vue de deux représentants différents dans un
méme milieu de travail, dont la comparaison sera susceptible d’ éclairer davantage la perspective des
acteurs sur les changements.

Il se compose d’ un tronc commun de questions, réunies dans les sections 1 (personnel de l'usine), 2
(gestion de la production et de la qualité), 3 (organisation du travail) et 7 (entreprise et marché),
auxquelles tous les répondants sont assujettis, et de deux sections spécifiques, selon qu'il s agit d'un
représentant d'une direction d'usine non syndiquée (section 5) ou d'un représentant syndical
(section 8). De plus, le répondant de la direction d’une usine non syndiquée n’'a pas a compléter la
section concernant les relations de travail (section 4).

La confection d'un questionnaire repose toujours sur un moddle d’ analyse, mettant en relation les

différentes dimensions éudiées. En I'occurrence, notre modéle d’'analyse pourrait se formuler

ansi :
Dans le cadre d' un contexte donné (taille des établissements, appartenance sectorielle, type
de propriété, degré d exposition & la mondiaisation et présence ou non d un syndicat), les
changements organisationnels (plus ou moins animés par une logique participative)
introduits en milieu de travail, ainsi que les régles ingtitutionnelles (relations de travail et
pratiques de gestion des ressources humaines) et les stratégies des acteurs (stratégies
syndicales, stratégies d affaire et modalités d'introduction des changements) forment des
configurations reliées a des performances économiques et sociaes.



Le questionnaire comporte des énoncés sur les principales dimensions congtitutives d'un milieu de

travail :
Enoncés DS | DNS| RS Sections Questions

Personnd (taille, composition et qualification) 17 17 17 1,6 1-11, 62-63
Gestion de la production et de la qualité 18 18 18 2 8-19
Organisation du travail 27 27 27 3 20-34
Relations de travail 29 - 29 4 3545
Stratégies al’ occasion du changement
(modalités d'introduction, positions syndicales | 12 4 12 4,6 46-47, 53
€t contreparties)
Relations avec |es employes dans les usines i 9 i 5 48-50
non syndiquées
Gestion des ressources humaines et 19 19 19 5461
performances sociales
Participation aux instances sectorielles 9 9 9 64-67
Entreprise et marché (performances
économiques, stratégies d affaire, structure de 26 26 26 7 68-77
propriété)
Caractéristiques du syndicat (affiliation,
ressources externes, ressources internes, - - 27 8 78-93
structures et démocratie)
Total 157 | 129 | 184

Il se compose au total de 157 énonceés pour les directions d éablissement syndiqué (DS), de 129

énonceés pour les directions d'établissement non syndiqué (DNS) et de 184 énoncés pour les

représentants syndicaux (RS). En supposant une moyenne de six énoncés auxquels un répondant

peut apporter une réponse en une minute, cela signifie que le temps de réponse pour |I'ensemble du

guestionnaire est en moyenne de 26 minutes pour les DS, 22 minutes pour les DNS et 30 minutes

pour les RS.

Une attention particuliére est portée aux changements organisationnels qui sont étudiés dans leurs

principales manifestations, ains regroupées :

changements technologiques (le % d employés de production qui travaillent avec des
ordinateurs, des robots ou des automates programmables et les investissements réalisés au
cours des cing derniéres années) (S2: Q9 et Q10);

changements a la gestion de la production (juste a temps, réduction des temps d’ g ustement
des machines, informatisation du processus de production et de planification, contrdle
statistique des procédés et réaménagement physique des machines en cellules) (S2 : Q11);




changements a la gestion de la qualité (certifications qualité et groupes d’ améioration de la
qudité) (S2 : Q12 a Q19);

changements a I'organisation du travail (flexibilité dans les téches de métiers et de
production et équipes de travail) (S3: Q21, Q24a, Q26 et Q28 a Q34).

Les formes de participation collective directe, soit les groupes d'améioration de la
qudité (S2: Q14) et les équipes de travail (S3 : Q28), sont hien distinguées. Des questions sont en
outre posées afin de mieux mesurer le degré de pouvoir queles accordent aux
travailleurs (S2 : Q17 et Q18 et S3 : Q31 a Q33). Enfin, des questions permettront de mesurer le

pourcentage de travailleurs touchés par ces innovations organisationnelles (S2 : Q16 et S3: Q29).

La nature du travail et les comportements ouvriers sont évalués sous divers angles. Aing, la
qudification (S3 : Q22c, Q24d, Q25 et Q27d), I’ autonomie (S3 : Q24b, Q24c et Q27b), laflexibilité
(S3: Q20-21, Q22b, Q23, Q24a et Q27a), l'intensification du travail (S3 : Q22a et Q27c ; S6 :
Q54d), les problémes de santé (S6 : Q54c), les accidents industriels (S6 : Q55b), |’ absentéisme (S6 :
Q55d) et le roulement de la main-d’ cauvre (S6 : Q55c¢) font I’ objet de plusieurs questions .

Au chapitre des reations de travail, le questionnaire cherche a mesurer I'état des relations
patronales/syndicales ($4: Q35 e Q36), ans que l'ampleur de la coopération e du
partenariat (S4 : Q42 et Q43°), sans pour autant négliger de prendre la mesure de I’importance des
conflits, gréce a certains indicateurs comme le nombre de griefs en suspens ($4 : Q39 a Q41). En
regard de la gestion des ressources humaines, les pratiques de formation (S6 : Q55a et Q56) et les
formes de rémunération (S6 : Q57) sont principalement abordées. Enfin, la section spécifique aux
syndicats locaux (S8) prend en compte les dimensions essentielles permettant de composer un
portrait significatif des caractéristiques de I acteur syndical.

La mesure des performances économiques et socides occupe une place importante dans le
guestionnaire. Les performances économiques sont saisies gréce a des indicateurs évaluant le
chiffre d’ affaires, la qualité, la productivité et la réduction des colts (S7 : Q72a et Q72d a Q72f).
Quant aux performances sociades, dles renvoient a des indicateurs relatifs a la formation (voir
paragraphes précédents) et ala rémunération (S6 : Q54e et Q58 a Q60) ains qu’aux conditions de
travall (qualification, autonomie et charges de travail) (voir paragraphes précédents) et d’ emploi
(statuts précaires et séeurité d’emploi) (S1: Q6 ; S6: Q54a, Q54b et S7: Q72b) .



Les stratégies des acteurs a |’ occasion de I introduction des changements sont également  repérées.
Les questions portent alors sur les modaités dintroduction (unilatéralisme ou
paritarisme) ($4: Q46), sur les dtratégies syndicales (opposition, abstention, appui passif ou
implication pro active) (S4 : Q47) et sur les contreparties accordées aux saariés en termes de
formation, de nouveaux investissements, de non-recours a la sous-traitance et de sécurité d’ emploi
(S6: Q53).

Certaines dimensions généralement associées au contexte des changements en milieu de travail sont
prises en compte. Il sagit en I'occurrence de la talle (S1 : Q1), du degré d expostion a la
mondialisation (S7 : Q71 et Q72c), de I’ appartenance a une grande entreprise (S7 : Q73 a Q76), soit
autant de dimensions auxquelles nous avons g outé certaines caractéristiques de la propriété, comme
la présence de fonds d'investissements syndicaux, étatiques et coopératifs (S7 : Q77). Enfin,
guelques questions s attardent a I’évaluation des stratégies d'affaire de |’ entreprise (innovation,

marché, colts, qualité ou ressources humaines) S7 : Q70).

Sur nombre d'indicateurs, les représentants sont invités a répondre a des questions qui veulent en
mesurer |’ évolution au cours des cing derniéres années, notamment au chapitre des performances
économiques et sociales. Sur un certain nombre de changements organisationnels, le questionnaire
comporte également des questions sur la date de leur introduction. Une dimension longitudinale est
aing introduite, qui permet de vérifier la durabilité des phénomenes éudiés.

Enfin, nous avons posé quelques questions sur la participation des acteurs locaux aux instances
sectorielles et intermeédiaires que sont les comités sectoriels de main-d' oauvre et les tables de
concertation sectorielle. L’objectif est alors de faire le lien avec I'existence et les activités
d'ingtitutions de régulation sectorielle et d’ évauer leur contribution a la diffusion des innovations
organisationnelles et du partenariat en milieu de travail.

En publiant ce questionnaire, nous voulons mettre a la disposition des chercheurs un instrument de
travail et espérons ainsi contribuer &’ avancement des connaissances sur le travail ouvrier en cette
période excessivement tourmentée, source de menaces et de défis de taille, mais auss riche de

promesses et d’ opportunités a saisir.

2 A laquestion 43, portant sur I'existence d'un comité de pilotage, nous suggérons d'ajouter une précision

pour indiquer qu'il sagit bien d'un comité qui inclut la participation de représentants syndicaux.
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QUESTIONNAIRE SUR
LESINNOVATIONSEN MILIEU DE TRAVAIL
DANSLE SECTEUR MANUFACTURIER AU QUEBEC

SECTION 1 : Personnel de l'usine

Pour débuter, nous souhaiterions obtenir quelques informations sur le personnel de l'usine
ou vous travaillez.

1. Environ combien de personnes travaillent actuellement dans votre usine ?

2. Parmi ces personnes, combien y a-t-il environ:
a) d'employés de production ?

b) d'employés d'entretien ?

c) de contremaitres ?

d) d'ingénieurs et de techniciens ?

e) de cadres supérieurs ?

3. Parmi les employés de production et d'entretien, quel pourcentage environ sont des
femmes ?

4. Parmi les employés de production et d'entretien, quel pourcentage environ a plus de
vingt ans d'ancienneté ?

5. Environ combien d'employés de production et d'entretien y avait-il dans votre usine en
1996 (i.e. il y a cing ans) ?

6. AU COURS DE L'ANNEE 2000, environ combien demployés occasionnels ou
contractuels ont été embauchés dans la production et I'entretien ?




7. EN GENERAL, quel est le dipléme le plus souvent demandé a I'embauche pour les
employés de production ?

= L0 (o1 | o o [ 0] (0] 1 1T 1
diplome d'études secondaires (DES).......ccccceceeeviieevieeeniee s 2
diplome d'études collégiales (DEC).......cccccvevieeeviieeiieeesieeesiee e 3
NSP/RETUS ...ttt 9

SECTION 2 : Gestion de la production et de la qualité

Dans cette section, nous aimerions obtenir des informations sur les activités de production
de votre usine et les changements introduits.

8. Lequel des énoncés suivants décrit le mieux le processus de production qui touche le
plus grand nombre d'employés de production dans votre usine ?

processus continu (CONtINUOUS PrOCESS) ....cvvvveeerrreeeeairieeeesnieeeeeans 01
chaine de montage (assembly liN€) ........cccceevvcieeeiiice e, 02
par lots (DALCH) .........ooiiei i 03
production unitaire (SUr commande) ..........ccocceevreeeinieesnieee e 04
AULTE (PIrECISBZ): e uiieeeiiee ettt ettt 96
NSP/RETUS ...ttt 99

9. Dans votre usine, quel est environ le pourcentage des employés de production qui
travaillent avec des ordinateurs, des robots ou des automates programmables ?

10. A votre connaissance, quel est environ le montant des investissements realises en
changements technologiques AU COURS DES 5 DERNIERES ANNEES?




11. Dans votre usine, les programmes suivants de gestion et de planification de la
production sont-ils en vigueur ?

a) réduction des inventaires en cours de fabrication (juste a temps)

o L1 PP PPPPPPPPPPP 1
NION <. 2
NSP/RETUS ..ottt a e 9
b) réduction du temps d'ajustement des machines (set up time)

OULL 1ttt etttk b ettt E e n et r e nnn e 1
10 ] IR PPURRTOTIN 2
NSP/RETUS ...ttt 9

c¢) informatisation du processus de production et de planification (MRP: Manufacturing
Resource Planning, EDI: Exchange Data Informations)

0 1 U 1
0 RSP 2
NSP/RETUS vttt e e anees 9
d) contréle statistique des procédés

(0] | PRSPPI 1
T o 2
NSP/RETUS ..vvieiiiee e e 9
e) réaménagement physique des machines en cellules (cellular manufacturing)
OU L ettt ettt e e e e e et e e et e e e e s e et b e e e eeeeeeessaabbbaeeeeeeeeeaaasbbbrereeaeeeesannrbraneeeas 1
0 0 PP 2
NSP/RETUS ...ttt 9

12. Dans votre usine, les employés de production sont-ils les principaux responsables du
contrble de la qualité ?

] R 1
1] 2 T 2
NSPIRETUS ..ot 9

o T | 1
11 2
NSPIRETUS ... ettt et et e e e e e e e e e e 9

14. Dans votre usine, existe-t-il des groupes ou les employés discutent de problémes de
gualité ou de production (ex. : groupes d'amélioration de la qualité, groupes de résolution
de problemes, groupes d'amélioration continue, groupes de « Kaizen », cercles de qualité,

etc.) ?

o 11 R 1

7o) o 2 aller a la section 3
NSP/IRETUS ... 9 aller a la section 3

10



15. Depuis combien d'années ces groupes ont-ils été introduits dans votre usine ?

16. Au cours de la derniére année, environ quel pourcentage des employés de production
et des employés d'entretien ont participé a ces groupes ?

17. En général, est-ce un employé de production ou d'entretien qui est responsable de
I'animation de ces groupes ?

OUi, Production OU €NtretieN ..........cueiiieie i 1
NON, AUCUN AES TEUX ....vveieeiiiiieeeiireeeeeeieee e e e etee e e s s e e e e s savaee e s enaeeeeans 2 aller a la question 19
NSP/REFUS ...t 9 aller a la question 19

18. Par qui est-il choisi ? Est-ce...

[OF= T F= W [T =Tox 1o ] o USSR 01
par les membres de '€qUIPE ........c.eoeiieiiiiiiiiiieee e 02
ou de fagon CONJOINTE 2.......ueiiiiieiiiie e 03
AULTE (PIECISEZ) ©eveiieiee ettt ettt 96
NSP/RETUS ...t 99

19. AU COURS DES 5 DERNIERES ANNEES, diriez-vous que les aspects suivants reliés
a ces groupes ont augmenté, diminué ou sont demeurés stables ?

a) le pourcentage des employés qui participent

AUGIMENTE ...ttt ettt te e e e st e sab e e e sse e e e ssneeanneeenneea 1
AIMINUE. ... e e e br e 2
demeure Stable ... 3
NSP/RETUS vttt e e anees 9
b) l'influence des employés au sein de ces groupes

AUOIMENTE ...t e e e e e e et e e e e e bae e e e e eabeeeesenreneeans 1
QIMINUE. ... e e e e eaa e e e s eareeeeens 2
demEUre StabIe ..........coooiiii e 3
NSP/RETUS ..ot 9
c) le nombre de suggestions formulées par ces groupes

=T [0 01T 1= ST RTUPRRTRRTIS 1
IMINUE. ... e e b e e nee e 2
dEMEUIE StADIE ... 3
NSP/RETUS ... e e 9

1



SECTION 3 : Organisation du travail

Voici maintenant quelques guestions sur I'organisation du travail.

20. Parmi les EMPLOYES D'ENTRETIEN, combien y a-t-il de classifications ?

21. Est-ce que les employés d'un métier peuvent effectuer des taches relevant d'un autre
métier (ex. : mécanicien et soudeur) ?

] T 1
1] 2 T 2
NSPIRETUS ...t 9

22. AU COURS DES 5 DERNIERES ANNEES, diriez-vous que les aspects suivants du
travail des EMPLOYES D'ENTRETIEN ont augmenté, diminué ou sont demeurés
stables ?

a) la charge de travall

=T [0 0 0= | (= RSRSUSRTI 1
IMINUE. ... e e e srae e e e e e e naaens 2
demeure Stable ... 3
NSP/RETUS ..ottt e e e e 9
b) la flexibilité entre les métiers

AUOIMENTE ...t e e e e e e et e e e s e e e e e e saneeeeeennaeeeans 1
AIMINUE. ...t 2
demEUré StabIE .........coiii s 3
NSP/RETUS ..ottt 9
c) les qualifications requises pour effectuer le travail

AUGIMENTE ...ttt ettt te e e e st e sab e e e sse e e e ssneeanneeenneea 1
(0 110 011 0T SRR USRRSI 2
demeure Stable ... 3
NSP/RETUS ... 9

23. Parmi les EMPLOYES DE PRODUCTION, combien y a-t-il de classifications ?

24. Dans votre usine, quel est le pourcentage approximatif des EMPLOYES DE
PRODUCTION dont le travail correspond aux énonces suivants ?

a) employés de production qui font la rotation d'un poste de travail a I'autre ?
b) employés de production qui contrblent la cadence de leur travail ?
c) employés de production qui décident de la meilleure fagon de faire leur travail ?

d) employés de production qui réalisent des taches simples et répétitives ?




25. Environ combien de temps faut-il a un nouvel employé pour étre en mesure de remplir
les exigences normales des postes de production ? (N.B. référez-vous aux postes
regroupant le plus grand nombre d'employés) Est-ce...

MOINS A€ EUX SEMAUNES........cceieeeriiie e e eeeree s e e e e e ee e s e e e s e e eeaaes 1
entre deux SemainNes €t UN MOIS .........ccoeevvrriieiiieee i e e e e eesveins 2
OU PIUS d'UN MOIS 2.ttt 3
NSP/RETUS ..ottt e e e e e e e e e e e e 9

26. Dans le cadre de leurs activités normales de travail, les employés de production
accomplissent-ils des travaux mineurs d'entretien, de réparation de I'équipement ou
d'ajustement des machines ?

o T | 1
11 2 2
NSPIRETUS ...t 9

27. En ce qui concerne les employés de production, comment les aspects suivants de leur
travail ont-ils évolué AU COURS DES 5 DERNIERES ANNEES? Diriez-vous que cela a
augmenté, diminué ou que c'est demeuré stable ?

a) la polyvalence

B AUGMENTE .....eiiiiiee et e e e e e e e e e e s re e e e e eabe e e e s enreeeeans 1
QIMINUE. ... e e e et e e e s e areeeens 2
demeUre StabIe ... 3
NSP/RETUS ..ot 9
b) l'influence des employés dans lI'accomplissement de leur travalil
AUOIMENTE ...t e e e e e e et e e e s e e e e e e saneeeeeennaeeeans 1
IMINUE....coiiiie e be e e nee e 2
dEMEUIE StADIE ... 3
NSP/RETUS ... e e 9
c) la charge de travail

AUGIMENTE ...ttt ettt te e e e st e sab e e e sse e e e ssneeanneeenneea 1
AIMINUE. ... e e e e bre e 2
demeure Stable ... 3
NSP/RETUS vttt e e anees 9
d) les qualifications requises pour effectuer le travail

AUOIMENTE ...ttt e e e e e e e et e e e s e bae e e e e sabeeeessnreneeans 1
QIMINUE. ... e e e e eaa e e e s eareeeeens 2
demEUre StabIe ..........coooiiii e 3
NSP/RETUS ...t 9
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28. Dans votre usine, y a-t-il DES EQUIPES DE TRAVAIL ou les employés de production
assument certaines responsabilités dans I'organisation de leur travail ? (ex. : équipes de
travail, cellules de production, équipes semi-autonomes, équipes de travail autogérées,
etc.) (N.B. excluant les groupes d'amélioration de la qualité)

(] T 1
1] 2 T 2 aller ala section 4
NSPIRETUS ..ot 9 aller a la section 4

29. Quel pourcentage des employés de production est impliqué dans ces équipes ?

30. Depuis combien d'années ces équipes ont-elles été introduites dans votre usine ?

31. Dans les équipes, est-ce un employé de production qui assume la fonction de chef
d'équipe ?

o PP 1
(510 ] I PP SUPPPPROPPRR 2 aller a la question 33
NSP/RETUS ...ttt 9 aller a la question 33

32. Comment celui-ci est-il nommé ? Est-ce...

PAr ANCIENNELE ......oiiiiiiiiee et et e e e e ebre e e s s areeeeens 01
[OF= Ll F= W [ =Tox 1 (o] o 1SRRI 02
par les membres de I'€QUIPE.........ceeevueeeiiie e 03
0u de fagon CONJOINTE 2.......ueiiiiieiiiie e e 04
AULTES (PIECISEZ) ©..uveieiiie ettt 96
NSP/RETUS ...t 99

33. Est-ce que ces équipes de travail assument des responsabilités auparavant exécutées
par des contremaitres dans |'un ou l'autre des domaines suivants ?

a) travail et production (définition des méthodes, répartition du travail, etc.)

] R 1
70 1 2
NSPIRETUS ..ottt 9

b)gestion des ressources humaines (évaluation des performances, gestion des
remplacements d'absences, etc.)

DU ettt ettt e e e e ettt et e e e e e e e b e e e et e e e e e e b be b e e e e e e e e e e e anbbreeeeeas 1
1] TP EPPPT T UOPPTUPPPPP 2
NSP/RETUS ..vveeeiie i 9
c) relations extérieures a I'équipe (relations avec autres équipes, clients, fournisseurs, etc.)
OU L ettt ettt e e e e e et e e et e e e e s e et b e e e eeeeeeessaabbbaeeeeeeeeeaaasbbbrereeaeeeesannrbraneeeas 1
0 RSP 2
NSP/RETUS vttt e e anees 9

14



34. AU COURS DES 5 DERNIERES ANNEES, diriez-vous que les aspects suivants reliés
aux équipes de travail ont augmenté, diminué ou sont restés stables ?

a) le pourcentage des employés de production qui font partie de ces équipes

o I= LU0 [ 01=T 0] (R SSRSUSSTI 1
(0 110 011 0TSSR USRRRRI 2
demeure Stable ... 3
NSP/RETUS ..ottt a e 9
b) le nombre de responsabilités confiées a ces équipes

B AUGIMENTE ...t e e e e e e s are e e e e eaae e e e e enrneeeans 1
IMINUE....coiieie e e e e e neeeeneeea 2
dEMEUIE StADIE ... 3
NSP/RETUS ..ottt e nee e e 9
c) la pression exerceée par les pairs

A AUGMENTE ...ttt e e sbn e s ar e ree e 1
QIMINUE. ... e e s e e e e enraeeean 2
dEMEUIE StADIE ... 3
NSP/RETUS ..ot 9

Si votre usine est syndiquée allez a la SECTION 4, sinon allez a la SECTION 5
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SECTION 4 : Relations de travail

USINES SYNDIQUEES SEULEMENT

Dans cette section, nous aimerions connaitre I'état des relations patronales-syndicales
dans votre usine.

35. Est-ce que, selon vous, LA DIRECTION DE L'USINE...

a) fournit au syndicat les états financiers ?

L0 11 | TP UPPPTRPTTRR 1
1] o PO PP P PPPPTUPPPPPPPPPPT 2
NSP/RETUS ...ttt 9
b) fait confiance aux représentants du syndicat ?

(0] | SRR URRRRRI 1
1] PR SOUSRRR 2
NSP/RETUS ..ottt e e e e 9
c) cherche a impliquer le syndicat dans la gestion ?

(0] | SR USPRSSTRSIN 1
1] o PO PP P PPPPTUPPPPPPPPPPT 2
NSP/RETUS ..ot 9
d) facilite le travail du syndicat dans le cadre de I'administration de la convention collective?
0] | SRR USRRR 1
NION <. 2
NSP/RETUS ..ottt e e e e 9
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36. Est-ce que, selon vous, LE SYNDICAT...

a) coopere pour régler les problemes d'administration de la convention collective ?

o 11 PP PPPPPPPPPPPPP 1
1] PR SOUSRRR 2
NSP/RETUS ..ottt e nree e e 9
b) cherche a s'impliquer dans la gestion de l'usine ?

(o] | USSP 1
1] o PO PP P PPPPTUPPPPPPPPPPT 2
NSP/RETUS ...t e 9
c) coopére pour que l'usine rencontre ses objectifs de production ?
0] | SRR USRRR 1
NION <. 2
NSP/RETUS ..ottt e e e e 9
d) fait confiance a la direction de l'usine ?

(0T T RTTPRURRTIS 1
1] o PO PP PPPPPUOPPPUPPPPP 2
NSP/RETUS ...ttt 9

37. Pour chacun des indicateurs suivants, AU COURS DES 5 DERNIERES ANNEES,
diriez-vous qu'il a augmenté, diminué ou qu'il est demeuré stable ?

a) la coopération patronale-syndicale

=T [0 01T 1= ST RTUPRURPTIS 1
IMINUE....coiiiie e be e e nee e 2
dEMEUIE StADIE ...t 3
NSP/RETUS ... e e 9
b) le nombre de griefs

o1 [0 0 0= | (=R SRSUSRRI 1
(0 110 011 0T SRR URRTRRI 2
demeure Stable ... 3
NSP/RETUS ...ttt 9
c) I'implication du syndicat dans la gestion de l'usine

AUOIMENTE ...ttt e e e e e e e et e e e s e bae e e e e sabeeeessnreneeans 1
(011031111 = 2 RSRSUSRTI 2
demEUre StabIe ..........coooiiiie e 3
NSP/RETUS ..t e e 9
d) le pouvoir du syndicat

=T [0 01T 1= PSPPSRI 1
IMINUE. ...t e e e ree e 2
dEMEUIE StADIE ...t 3
NSP/RETUS ..ot 9
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38. Concernant les conditions de travail, quand les employés sont insatisfaits ou quand ils
présentent des demandes a la direction, agissent-ils de fagon...

PIULOL COIECHIVE. ...eeiie e 1
OU PlUtOt INAIVIAUEIE 2 ... 2
NSP/RETUS ..ottt e nee e e 9

39. Combien de griefs environ ont été déposés au cours de I'année 2000 ?

40. Actuellement, combien y a-t-il environ de griefs en suspens (non réglés) ?

41. AU COURS DES 5 DERNIERES ANNEES, combien de jours environ ont été perdus
au cours...

a) d'une gréve ?

b) d'un lock-out ?

18



42. Les comités conjoints suivants existent-ils dans votre usine ?

a) changements technologiques

10
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43. Existe-t-il un comité général de gestion ou de pilotage (comité de coordination ou
steering committee) dont la fonction est de...

a) discuter des orientations stratégiques de l'usine (investissements, nouveaux produits,
technologies, etc.) ?

0 1 U 1
0 RSP 2
NSP/RETUS ...vveeeiieee et e 9
b) coordonner I'ensemble des changements a l'intérieur de l'usine ?

(0] | P PRRTPPRPTRRRN 1
1] TP URPPR T SOPTUPPPTPT 2
NSP/RETUS ...vveeeiieeeee e 9

44. Quelle est la durée de la derniere convention collective des employés de production et
d'entretien ?

45. Lors de la DERNIERE NEGOCIATION, quels ont été les DEUX points les plus difficiles
a négocier ?

SOUS-TFAITANCE ....ei et nees 01
régime de retraite/fonds de pension.........c.ccccceeevieeenieecniee e 02
Y=o 0] (=30 =10 0] o] (o USSP 03
STz 1= 11 (=TSSR 04
application de I'ancienneté/affichage des postes ...........cccevveennen. 05
FIEXIDINILE. ..o 06
durée de la convention COIIECHIVE ..........ccoceeeiiieiiieeiiee e 07
échelles salariales différentes pour les nouveaux employés

(clause Orphelin) .......coocciiiiieiee e 08
VAICANCES .....eeiiiiee e e ettt e e e e e e e et bbbt e e e e e e e e s aabb b b eeeaaeeessannbebeeeeaeeeeaannnenes 09
JOUrS de MAlAIE.....cccceeeieeeiiiie e 10
L0 (0] (=TT Y= S 96
= LU (o1 U | o IO 98
NSP/RETUS ..ottt enreee e 99




Maintenant nous allons revenir sur les changements intervenus dans votre usine. Nous
aimerions connaitre les modalités d'implantation des changements intervenus dans votre
usine.

46. Comment chacun des changements suivants a-t-il été introduit ?

a) changements technologiques et changements a la gestion de la production

La direction a décCidé SeuUle.........cccoevuieeiiieeiie e 1
La direction a consulté le syndicat ...........ccccceeeviieeviieeniee e 2
Le changement a été apporté a la suite d'une entente
patronale-SyNdiCale..............ooiiiiiiiiiiiiie e 3
NE S'aPPIJUE PAS oot e 4
NSP/RETUS ...ttt 9
b) groupes d'amélioration de la qualité

La direction a décCidé SeuUle..........cceviieeiiiieiiii e 1
La direction a consulté le syndicat ............ccocceevieeiiieeiiee e 2
Le changement a été apporté a la suite d'une entente
patronale-SYyNAICalE...........coocuiiie i 3
NE S'aPPIJUE PAS ..coouiiiiiiiie e e 4
NSP/RETUS ..ottt a e 9
c¢) changements dans les taches de production et de métier

La direction a décCidé SeuUle..........ccoviieiiiiieiiiieie e 1
La direction a consulté le syndicat .............cccceeeeeiiiiee e, 2
Le changement a été apporté a la suite d'une entente
patronale-SyNdiCale...........coocuuiie i 3
NE S'APPlIJUE PAS .....eeeeeeeeeiiiie et e e e 4
NSP/RETUS ..ottt e e e e 9
d) équipes de travail

La direction a décidé Seule..........ccoviiiiiiiiiiieenie e 1
La direction a consulté le syndicat ............ccceeeeeviiieec i, 2
Le changement a été apporté a la suite d'une entente
patronale-SyNdiCale............cceeiieiiiiiiecce e 3
NE S'aPPlIJUE PAS .....eeeeeeeiiiiiie et 4
NSP/RETUS ..ottt e e e 9

21



47. Quelle est la position du syndicat concernant chacun des changements suivants ?

a) Changements technologiques et changements a la gestion de production. Est-ce qu'il...

S'OPPOSE & CES ChANGEMENLS......cciiiieeiiieeeiee e 1
évite de prendre POSIHION ........cc.veiciieiiiee e 2
appuie Ces ChaNgeMENTS ........c.cooiiii i 3
ou s'implique en proposant sa propre conception

des ChangemMENES ?......eii e 4
NE S'APPNGUE PAS ...vvieierieeiiiee ittt ae e see e 5
NSP/RETUS ...t 9
b) Groupes d'amélioration de la qualité. Est-ce qu'il...

S'OPPOSE A CES GrOUPES ..eeeiuvereerreesrreesreeesseeesseeessaesessseesssseessseeesnsees 1
évite de prendre POSIHION ........ccveiciie i 2
APPUIE CES GIOUPES ..nvveerrerineeeteeaieeastesaseeassesaeeassessseeassesssseansessssesnses 3
ou s'implique en proposant sa propre conception

ES GrOUPES 2 ..ottt et be e bee e 4
NE S'APPNGUE PAS ...veeeieriieiiiie ittt ettt ae e nee e 5
NSP/RETUS ...t e 9
c) Changements dans les taches de production et de métier. Est-ce qu'il...
S'OPPOSE & CES ChAaNGEMENLS......cciciveeiieeeciie e e e 1
évite de prendre POSIHION ........ccveeiiie i 2
appuie Ces ChanNgEMENTS .........coviiiieiee e e e erieee e e e e e s e e e snneeeeeens 3
ou s'implique en proposant sa propre conception

des ChangeMENTS 7 .......ei i 4
NE S'APPNGUE PAS ...veeeieeiieiiiie ittt ettt s 5
NSP/RETUS ... 9
d) Equipes de travail. Est-ce qu'il...

s'oppose a ces équipes de travail ...........cccceeeeeeiiiie e, 1
évite de prendre POSIHION ........ccvviiiie i 2
appuie ces équipes de travail ..........ccccceevveeeiiie e 3
ou s'implique en proposant sa propre conception

des équipes de travall ?..........cceeiiiieiiiie e 4
NE S'APPNGUE PAS ...vveeieiiieiiiee ittt 5
NSP/RETUS ... 9

Aller & la SECTION 6.




SECTION 5 : Relations avec les employés

USINES NON SYNDIQUEES SEULEMENT

48. Concernant les conditions de travail, quand les employés sont insatisfaits ou quand ils
présentent des demandes a la direction, agissent-ils de fagon...

PIULOL CONECTIVE. .....eeiee e 1
OU PlUtdt INAIVIAUEIIE ? ....eeeeeeeeeee e 2
NSP/RETUS ...ttt 9

49. Existe-t-il dans votre usine une association des employés ?

DU ettt ettt e e e e e et et et e e e e e e s bbb e e e e e e e e e e e e n b b e e e et e e e e e e aanne e e eeeeas 1
070 o [P OUURPRSRP 2 Aller a la question 51
NSP/REFUS ...t 9 Aller a la question 51

50. Cette association joue-t-elle un role dans les éléments suivants ?

a) organiser des activités sociales

UL ettt ettt ettt e e e e e ettt et e e e e e e bt e e e e e e e e e e b br bt e e e e e e e e eannbbreeeeeas 1
1] TP UEPR R SOTRRRRR 2
NSP/RETUS ..ottt e e e 9
b) assister des employés qui font des plaintes

(0] | SR USPRSSTRSIN 1
(0] [P PP RPUPRPPPPRPPRTN 2
NSP/RETUS ...ttt 9
c) définir périodiquement avec la direction les salaires et les conditions de travail des
employés

0] | SRR USRRR 1
NION <. 2
NSP/RETUS ..ottt e e 9
d) exprimer le point de vue des employés

0T PRSP 1
1] TP UPPPPUOPPPUPPPPPT 2
NSP/RETUS ..ottt 9
e) communiquer aux employés les orientations de l'entreprise

0] | SRR USRRR 1
NION <. 2
NSP/RETUS ..ottt a e 9

51. Dans votre usine, y a-t-il une procédure formelle de traitement des plaintes des
employés ?

o T | 1
(910] 1 [P RT TR RRRRTRTRRT 2 Aller a la section 6
NSPIRETUS ..ottt e e e e e e 9 Aller a la section 6
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52. Cette procédure prévoit-elle le recours a une personne externe a l'entreprise (arbitre,
ombudsman, etc.) ?

o T | 1
11 2 2
NSPIRETUS ...t 9
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SECTION 6 : Gestion des ressources humaines

TOUS LES REPONDANTS

Dans cette section, nous aimerions connaitre ['évolution et l'importance de certaines
pratiques liées a la gestion des ressources humaines dans votre usine

53. A l'occasion de I'un ou l'autre des changements introduits dans votre usine, la direction
de l'usine a-t-elle pris les engagements suivants :

a) contre le recours a la sous-traitance ?

AUCUN ENQGAGEIMENT .......tiiiiiiiieitie et e riee et seeeste e s easbeeseeeeseeseneenes 1
engagement VErbal...........ooo oo 2
ENGAGJEMENT ECIIE.....eeiiiiieiiie ettt eee e 3
NE S'APPNGUE PAS ...eeeeeeiieiiiee ettt 7
NSP/RETUS ..ottt e 9
b) pour de nouveaux investissements dans l'usine ?

= LU [0 = T = o =] 0 1T o | 1
engagement VErbal...........ooo i 2
(e aTo = To =T 04 1=T o) =Tod | SRS 3
NE S'APPHAUE PAS ..eeveeiiiiieeeeiiiie et siee e e e nneee e e e snaee e e e snaeeeeans 7
NSP/RETUS ..ottt e e e e 9
c) pour la formation des employés ?

AUCUN ENJAGEMENT .....ciiiiiiiiiieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeerereereeeeeeeeeererereeerereeeees 1
engagement VErbal..........ooccviieeiie e 2
ENGAGEMENT ECTIE.....eiiiiiiiie e s e e eareee e 3
NE S'APPlIUE PAS .....ccoi e 7
NSP/RETUS ..ottt 9
d) contre les mises a pied ?

AUCUN ENQGAGEIMENT ....c.utiiiieiiieitie e rteeete e eeestee e sbeesneeeseesneeenes 1
engagement Verbal..........ooci i 2
ENGAGJEMENT ECTIE.....eeiiiiieiiie ettt aee e 3
NE S'APPHAUE PAS ..eeeeeiiiiiee ettt 7
NSP/RETUS ...t 9
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54. AU COURS DES 5 DERNIERES ANNEES, comment chacun des indicateurs suivants
concernant la gestion dans votre usine a-t-il évolué ? A-t-il augmenté, diminué ou est
demeuré stable ?

a) la sécurité d'emploi

AUGIMENTE ...ttt ettt ettt b e st e b e e e snn e e e snneeenneesnneea 1
(0 110 011 U TSR USRRRRI 2
demeure Stable ... 3
NSP/RETUS ..ottt e 9
b) le recours a des employés temporaires ou occasionnels
AUOMENTE ...ttt e e e e e e e e et e e e s e bae e e e e sabeeeesenrneeeans 1
AIMINUE....ccoieee e e e e e nnaeeenee e 2
dEMEUIE SLADIE ... 3
NSP/RETUS ..ottt e nree e e 9
c) les problémes de santé liés au travall

=T [0 01T 1= TSP RTUPRTRPTIS 1
IMINUE....coiiiie e be e e nee e 2
dEMEUIE StADIE ...t 3
NSP/RETUS ...ttt 9
d) les pressions sur le rendement et la production

T [0 0 0= | (=S SRSUSSTI 1
(0 110 011 0T SRR URRTRRI 2
demeure Stable ... 3
NSP/RETUS ...ttt 9
e) les salaires

AUOIMENTE ...t e e e e e e et e e e e s bae e e e s sabe e e e s ennreeaeans 1
(011031111 = 2 RSRSUSRTI 2
dEMEUIE StADIE ... 3
NSP/RETUS ..ottt e e e e 9

55. POUR L'ANNEE 2000, quel est de facon approximative, pour les employés de
production et d'entretien...

a) le pourcentage du budget de l'usine consacré a la formation ?

b) le pourcentage des heures perdues en raison d'accidents de travail sur le total des
heures travaillées ?

c) le taux de roulement/le pourcentage de «turnover»?

d) le pourcentage des heures perdues pour des raisons d'absentéisme (autres
gu'accidents de travail) sur le total des heures travaillées ?
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56. POUR L'ANNEE 2000, en moyenne, environ combien d'heures de formation ont été
dispensées a chaque employé ? (production et entretien) Est-ce...

8 heures et moins (1 jour €t MOINS).......cccceeeeeeeeiiiciiieeeee e 1
entre 9 et 16 NEUIES (2 JOUIS) ..uuiiiiueiieeeiiieee e eiieee e e siee e s e e eneeee e 2
entre 17 et 40 heures (3 &5 JOUIS)....ccvveiieeeeiee e ciee e 3
ou plus de 40 heures (plus d'Une SEMAINE) ? .....ccevcveeeeriiriieeeiiieeeenns 4
NSP/RETUS ..ottt a e 9

57. Dans votre usine, existe-t-il pour les employés de production et d'entretien I'une ou
l'autre des formes de rémunération suivantes ?

a) rémunération basée sur les compétences

o 11 PP PPPPPPPPPPPPP 1
1] PR SOUSRRR 2
NSP/RETUS ..ottt e nree e e 9
b) primes liées aux performances individuelles

(o] | USSP 1
1] o PO PP P PPPPTUPPPPPPPPPPT 2
NSP/RETUS ..ot 9
c) primes liées aux performances collectives (équipe, département, usine)
0] | SRR USRRR 1
NION <. 2
NSP/RETUS ..ottt e e e e 9
d) participation aux bénéfices

0T PRSP 1
1] TP UPPPPUOPPPUPPPPPT 2
NSP/RETUS ..ottt 9
e) régime d'achat d'actions

0] | SRR USRRR 1
NION <. 2
NSP/RETUS ..ottt e e 9

58. Quel est le taux horaire moyen des employés de production ?

59. Quel est le taux horaire moyen des employés d'entretien ?

60. Y a-t-il une grille salariale différente pour les nouveaux employés, i.e. une clause

orphelin?

o 11 TR 1
10 1 2
NSP/IRETUS ... 9
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61. Environ combien de réunions d'information entre la direction et les employés y a-t-il
PAR ANNEE ?

62. A l'exclusion des employés de production et d'entretien, combien y a-t-il environ de
personnes détenant un dipldbme universitaire ou un dipléme collégial, ou leurs équivalents,
qui travaillent actuellement dans votre usine ?

63. Parmi ces personnes combien y a-t-il environ...

a) d'ingénieurs ou techniciens de production et de contrble de la qualité ?
b) d'informaticiens ou techniciens en informatique ?

c) de spécialistes en conception et design ?

d) de spécialistes en ventes, marketing, achats et finances ?

e) de spécialistes en gestion des ressources humaines et en relations de travail ?

64. AU COURS DES 5 DERNIERES ANNEES, votre organisation a-t-elle participé a des
activités organisées par les comités sectoriels de main-d'oeuvre, comme des conférences,
des colloques ou des forums ?

] R 1
70 1 2
NSPIRETUS ..ottt 9

65. AU COURS DES 5 DERNIERES ANNEES, votre organisation a-t-elle fait appel aux
COMITES SECTORIELS de main-d'oeuvre pour obtenir de [linformation ou des
ressources sur :

a) la formation ?

0 1 U 1
0 RSP 2
NSP/RETUS ..ottt e e 9
b) les changements organisationnels ?

(0] | PP PRRUPPRPTRRRN 1
1] TP EPPPT T UOPPTUPPPPP 2
NSP/RETUS ..vveeeiie i 9
c) les relations de travail ?

OU L e ettt ettt e e e e e ettt e et e e e e e e e et e e e e e eeeeeseaab bt aeeeeeaeeaaaaabbrrereeaaaeeaannrrraneaaas 1
0 RSP 2
NSP/REFUS ..ottt 9
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66. AU COURS DES 5 DERNIERES ANNEES, votre organisation a-t-elle participé a des
activitts comme des conférences, des colloques ou des forums organisées par les
grappes sectorielles (les tables de concertation sectorielle) ?

(] T 1
70 1 2
NSPIRETUS ..ot 9

67. AU COURS DES 5 DERNIERES ANNEES, votre organisation a-t-elle demandé aux
GRAPPES SECTORIELLES (tables de concertation sectorielle) de l'information ou des
ressources pour :

a) les marchés ou les exportations ?

0] | SRR USRRR 1
NION <. 2
NSP/RETUS ..ottt a e 9
b) la formation ?

(0T T RTTPRURRTIS 1
1] o PO PP PPPPPUOPPPUPPPPP 2
NSP/RETUS ...ttt 9
c) les changements organisationnels ?

0] USSR 1
NION <. 2
NSP/RETUS ..ottt a e 9
d) les relations de travail ?

(0] | PP PRRUPPRPTRRRN 1
1] TP EPPPT T UOPPTUPPPPP 2
NSP/RETUS ..ottt 9




SECTION 7 : Entreprise et marché

ENTREPRISE ET MARCHE - TOUS LES REPONDANTS

Nous aimerions ici obtenir des informations générales sur votre usine.

68. Quel a été le chiffre d'affaires approximatif (en dollars canadiens) de votre usine pour
I'année 2000 ?

moins d'un million de dollars ...........ceeeiiiiiiieiiieeee e, 01
delamoins de 10 MIllIONS ..cccvvveeiiiieiieeeee e 02
de 10 amoinS de 25 MIllIONS .....veeiiieeeieeeeeee et 03
de 25 amoins de 50 MIllIONS .......oeeviiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee 04
de 50 amoins de 75 MIllIONS .......oeiviviiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 05
de 75 amoins de 100 MIllIONS .......ceveviiiiiieiiiieeieeeeeeeeeeeeeeeee e 06
de 100 a moins de 200 MIllIONS .......ceveveiieeieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee 07
de 200 a moins de 300 MIllIONS .......oeveiieiieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee 08
de 300 a moins de 400 MIllIONS .......oeeeeeeieeieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee 09
de 400 a moins de 500 MIllIONS .......oooviieeeiiiee e, 10
500 millions de dollars et plUS .........ccoceeriiieriiiie e 11
NSPIRETUS ..o ettt 99

69. Quel est le pourcentage approximatif des colts de main-d'oeuvre sur I'ensemble des
colts de production ?




70. Veuillez évaluer I'IMPORTANCE RELATIVE des facteurs suivants dans la stratégie
générale de VOTRE usine.

a) l'innovation (produits, techniques de production, recherche et développement). Est-ce...

LTSS 111 USRS 1
TrES IMPOITANT....ceiii e 2
ASSEZ IMPOITANT ...t eee e 3
PEU IMPOITANT ..ottt e eee e 4
OU PAS IMPOITANT 2 ...ttt aee e 5
NE S'APPHAUE PAS ..vveeeiiiiie ettt 7
NSP/RETUS ...t 9

b) lI'expansion des marchés dans d'autres régions et une meilleure relation avec les
clients. Est-ce...

o TS 111 USRS 1
ErES IMPOITANT....ceiieeii e 2
ASSEZ IMPOITANT ...t eee e 3
PEU IMPOITANT .....eiiiiie ittt be e seee e 4
OU PAS IMPOITANT 2 ..eeeeiiieee e e e s e e e e e e s eareeeeens 5
Ne S'apPliqUE PAS .......oo o 7
NSP/RETUS ...ttt 9

c) la réduction des colts de main-d'oeuvre (recours au temps partiel, baisse des salaires,
réduction du personnel). Est-ce...

oSS 111 SRR USRTRRI 1
ErES IMPOITANT....ctiii i 2
ASSEZ IMPOTANT ....veieiiee ettt ee e e ree e 3
PEU IMPOIANT .......uiiie it e e e e e e eareeeeens 4
OU PAS IMPOMANT 2 ..eeeieeeei e e e e e e ee e 5
Ne S'aPPliUE PAS .......oo i 7
NSP/RETUS ..ottt 9
d) la qualité des produits. Est-ce...

oSS 111 USSR 1
ErES IMPOITANT....ctiii i 2
ASSEZ IMPOTANT ....veieiiee ettt ee e e ree e 3
PEU IMPOIANT .......uiiie it e e e e e e eareeeeens 4
OU PAS IMPOITANT 2 ..eeeiiiiiee et e e e e e e earaee e 5
Ne S'aPPliUE PAS .......oo i 7
NSP/RETUS ..ottt 9
e) les relations avec les employés (perfectionnement, implication, coopération). Est-ce...
oSS 111 USSR 1
ErES IMPOITANT....ctiii i 2
ASSEZ IMPOITANT ...ttt nee e 3
PEU IMPOITANT .....eiiiiieiiiie ittt st e e nee e 4
OU PAS IMPOITANT 2 ..eeeiiiiiee e e e e e e e e e enraee e 5
Ne S'apPPliqUE PAS .......oo i 7
NSP/RETUS ..ottt 9
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71. Pour l'année 2000, environ quel pourcentage de la production totale de votre usine
était destiné a chacun des marchés suivants :

a) Québec
b) ailleurs au Canada
c) Etats-Unis

d) Mexique

32



72. Dans votre usine, comment chacun des indicateurs suivants s'est-il comporté AU
COURS DES 5 DERNIERES ANNEES ? A-t-il augmenté, diminué ou est-il demeuré
stable ?

a) le chiffre d'affaires

AUGIMENTE ...ttt ettt ettt b e st e b e e e snn e e e snneeenneesnneea 1
(0 110 011 U TSR USRRRRI 2
demeure Stable ... 3
NSP/RETUS ..ottt e 9
b) la production et I'entretien confiés en sous-traitance a d'autres entreprises
AUOMENTE ...ttt e e e e e e e e et e e e s e bae e e e e sabeeeesenrneeeans 1
AIMINUE....ccoieee e e e e e nnaeeenee e 2
dEMEUIE SLADIE ... 3
NE S'APPNGUE PAS ...eeeeeieieiiiiee ittt 7
NSP/RETUS ..ottt e e e e 9
c) la production destinée aux marchés internationaux

AUOIMENTE ...t e e e e e e et e e e s aaae e e e e sabeeeeeennneeeans 1
IMINUE....coiieie e e e e e neeeenee e 2
dEMEUIE StADIE ...t 3
NE S'APPHAUE PAS ..eveeeiiiiiieeeiiiie et e e e e e e e e s snneeeeens 7
NSP/RETUS ..ottt 9
d) le taux de rejets ou de défauts

AUGIMENTE ...ttt ettt ettt et e e sab e e e nsb e e e sbne e s nneeennee e 1
QIMINUE. ... e e s e e e e enraeeean 2
dEMEUIE StADIE ... 3
Ne S'aPPliUE PAS .......oo i 7
NSP/RETUS ..ot 9
e) la productivité

o1 [0 0 0= | (=R SRSUSRRI 1
(0 110 011 0T SRR URRTRRI 2
demeure Stable ... 3
NE S'APPNGUE PAS ...vveeieiiieiiiee ittt 7
NSP/RETUS ...ttt 9
f) les colts de production

AUOIMENTE ...ttt e e e e e e e et e e e s e bae e e e e sabeeeessnreneeans 1
(011031111 = S RSUSRUI 2
dEMEUIE SLADIE ... 3
NE S'APPNGUE PAS ....eeeeeeieiiiee ittt 7
NSP/RETUS ..ottt a e 9




73. Votre usine fait-elle partie d'une entreprise ayant d'autres usines ou filiales que la

votre ?

(01 PRSP TPPPTUUPRPPUPPPIN 1

0o SRS 2 Aller & la question 76
NSP/REFUS ...ttt e nea e 9 Aller a la question 76

74. Cette entreprise compte combien d'usines au total, au Québec et dans le monde ?

75. A quel endroit est situé LE SIEGE SOCIAL de cette entreprise ?

AU QUEDEC ....eeeee ettt e e e et e e s s e e e e nnaee e e e ennaeeean 1
AlEUrS AU CanNAA........oiiiieieeeeeeee e e e 2
AUX ELAES-UNIS ... vttt ettt et ee et e et eeeee e et e eee et eseeeeeseeneeaeeenaeas 3
BN EUIOPE. .. 4
B ASIE Loeiiiiie e e e e e e e e e e e s ar b aera s 5
AUEUIS (PIrECISEI): ..veie it 6
NSP/IRETUS ... e e e e e 9

76. Votre entreprise est-elle cotée en bourse ?

(0] 1
70 1 2
NSPIRETUS ...t 9




77. Parmi les propriétaires ou actionnaires de votre usine, y a-t-il certains des partenaires
suivants ?

a) sociétés d'état québécoises (SGF, Caisse de dépét, Investissement Québec, etc.)

o L1 PP PPPPPPPPPPP 1
NION <. 2
NSP/RETUS ..ottt a e 9
b) sociétés d'état fédérales (Banque canadienne de développement, etc.)
OULL 1ttt etttk b ettt E e n et r e nnn e 1
10 ] IR PPURRTOTIN 2
NSP/RETUS ...ttt 9
c) le Fonds de solidarité des travailleurs du Québec (FTQ)

0] | USSR 1
NION <. 2
NSP/RETUS ..ottt a e 9
d) le Fondaction CSN

(0 PO PSP PPPTOUPRPPUPPPRN 1
10 ] PP PP PUPRRPTTRRN 2
NSP/RETUS ..ottt e e e 9
e) le Mouvement Desjardins

0] USSR 1
DO <. 2
NSP/RETUS ...ttt 9

Si vous étes responsable syndical allez a la SECTION 8, sinon le questionnaire est
terminé. Merci encore de votre collaboration.




SECTION 8 : Caractéristiques du syndicat local

RESPONSABLE SYNDICAL SEULEMENT

Pour terminer, nous aimerions obtenir des informations concernant votre syndicat (unité
d'accréditation).

78. Combien y a-t-il de membres dans votre unité syndicale ?

79. Quelle catégorie d'employés votre syndicat représente-t-il ?

(o]0 o 18 oX o] o HE PP 01
L2 Q11T 11T o RS 02
eMPIOYES dE DUICAU .........oeeiiiiiie e 03
entretien et Production...........ccccceeee i 04
entretien, production et bureau............cccccceeeeeiiiiii e, 05
AULTE (PIECISEZ) irveiureeeeieeeeieeesieeese e ree e e e e s e e e e saae e e snaeeenneeeenneas 96
NSP/RETUS ..ottt s ee e 99

80. A quelle CENTRALE syndicale votre syndicat est-il affilié ?

CSD (Centrale des Syndicats DEmocCratiqUues)..........ccceerveerreeernunenns 1
CSN (Confédération des Syndicats Nationaux) ..........c.ccccveeeeiiveneenns 2
FTQ (Fédération des Travailleurs et Travailleusesdu Québec) ........ 3
CTC (Congres du Travail du Canada)............ccceeeeeeiieeeeeiiiiiee e, 4
AFL-CIO (American Federation of Labour-Congress

of Industrial Organization).............ccceeeeiiieees e e 5
1011 (] (=TT Y= R SUSSI 6
BUCUINE ...eiiiieieieieee ettt ettt ettt ettt ettt ettt ettt eeteeeeeeeeeeeeeeeeeteeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeees 7
=710 SR USRTRRI 9




81. A quel syndicat NATIONAL OU INTERNATIONAL (TCA, SCEP) ou fédération
(métallurgie, papier, etc.) votre syndicat est-il affilié ?
Association internationale des machinistes

et travailleurs de 'aérospatiale (AIMTA-FTQ)......ccccevvverrieeeiieennnn. 01
Fédération de la métallurgie (CSN) .......ccocvevieeeiieeeriie e 02
Fédeération démocratique de la métallurgie, des mines

et des produits chimiques (CSN) .......ccccoiiriiiiinniee e 03
Fédération des syndicats du secteur

de l'aluminium (FSSA-MEtall0) ........ccooveriiiiiiiiieiie e 04
Fédération des syndicats du textile et du vétement inc. (CSD) ...... 05
Fédération des travailleurs et des travailleuses

du papier et de la forét (FTPF-CSN) .......cccoeeeeiiiiiiiiiieeeeee e, 06
Fédération du commerce iNC. (CSN)......cccevuieeiiieeiiie e eree e 07
Fraternité nationale des charpentiers, menuisiers,

forestiers et travailleurs d'usine (FNFTU-FTQ).......ccccoviiviniiieniinens 08
Meétallurgistes unis d'’Amérique (Métallos-FTQ).......cccevvveeiiieeniinenns 09
Syndicat a charte ou Secteurs regroupés (CSD) ........ccoecveerriveennnen. 10
Autre syndicat @ Charte ...........ccovcueeiiieriiie e 11
Syndicat canadien des communications,

de I'énergie et du papier (SCEP-FTQ)....cccccceeiiieeiiiieee e, 12

Syndicat du vétement, du textile et autres industries (SVTI-FTQ)..13
Syndicat international des communications

graphiques (SICG-FTQ) ..uuii e 14
Syndicat international des travailleurs de la boulangerie,

confiserie et du tabac (SITBCTM-FTQ) .....cooviiiiiiiiiiieeiee e 15
Syndicat national de l'automobile, de I'aérospatiale,

du transport et autres travailleurs du Canada (TCA-FTQ) .............. 16
Teamsters (FTQ) ..oouviee et e e 17
Travailleurs unis de l'alimentation et du commerce (TUAC-FTQ)...18
Union internationale des employés de services (UES-FTQ)........... 19
AUETES (PrECISEZ) :.uvviiieiiiiie ettt et 96
= U (o1 | [ PR 97
NSP/RETUS ..ottt e e e sneeee e 99

82. Indiquez a quelle fréquence les représentants de votre syndicat (unité d'accréditation)
participent aux activités (congrés, réunions, assemblées, etc.) de vos instances (fédération
ou centrale) ? Est-ce...

L0010 0] U= SRR 1
L1010 A= 0| PP PTP 2
071 (0] 1T PP PSRRI 3
OU JAMAUS 2...etieeeeeeteieeeetieeeesstieeeeesseeeeesssbeeeeesseeeeesansneeeeannsneeeessseneeans 4
NSP/RETUS ..ottt e e e 9

83. POUR L'ANNEE 2000, a quelle fréquence votre syndicat (unité d'accréditation) a-t-il eu
recours aux services d'un conseiller ou permanent syndical ? Est-ce...

rarement ou jamais (environ 0 a 2 fois pendant l'année)................... 1
guelques fois (environ 3 a 7 fois pendant l'année)...........cccccccoeuveeee. 2
ou environ 8 fois et plus pendant 'année ?..........cccoveeeeiieeeeccienen, 3
NSP/RETUS ..vveeeiie i 9
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84. AU COURS DES 5 DERNIERES ANNEES, votre syndicat (unité d'accréditation) a-t-il
eu recours aux instances auxquelles votre syndicat est affilié pour obtenir des informations
sur les points suivants ?

a) les nouvelles technologies, nouveaux procédés de production, réorganisation du travail,
gualité et amélioration continue

0 15 | 1
0 RSP 2
NSP/RETUS ..ottt e e e eanees 9
b) la formation

(0] | PR UPRRTRRI 1
T o 2
NSP/RETUS ...vveieiie et 9
c) la situation économique ou financiére de votre usine

OU L ettt ettt e e e e e et e e et e e e e s e et b e e e eeeeeeessaabbbaeeeeeeeeeaaasbbbrereeaeeeesannrbraneeeas 1
0 0 PP 2
NSP/RETUS ...ttt 9
d) la santé et la sécurité au travail
(oSS 1
T o 2
NSP/RETUS ...t 9
e) les régimes de retraites et les comparaisons salariales

OU L euuttrte ettt e e e e e eeb b e et e e e e e e e etb b e e eeeeeeeessasabtbaeeeeeeeesaasbbarereeaeeessannrbrnneeeas 1
1] o PO PP P PPPPTUPPPPPPPPPPT 2
NSP/RETUS ..ot 9

85. AU COURS DES 5 DERNIERES ANNEES, combien de membres de votre syndicat
ont suivi des cours de formation dispensés par votre organisation syndicale (fédération ou
centrale) sur la formation syndicale de base (griefs, négociation collective, etc.), la santé et
la sécurité au travail ou sur les changements en milieu de travail (organisation du travail,
qualité, etc.) ?

86. AU COURS DES 5 DERNIERES ANNEES, combien de sessions de formation
destinées aux membres de votre syndicat (unité d'accréditation) ont été organisées par
votre syndicat ?

87. Dans votre syndicat (unité d'accréditation), combien y a-t-il environ de délégués
d'atelier ou de département ?




88. Dans votre syndicat (unité d'accréditation), environ combien de personnes sont
libérées sur une base réguliére pour s'occuper des questions syndicales ?

a) a temps complet ?

b) a temps partiel ?

89. AU COURS DES 12 DERNIERS MOIS, environ combien de fois I'assemblée générale
de votre syndicat s'est-elle réunie ?

90. Habituellement, environ combien de membres assistent aux assemblées générales ?
a) en temps normal ?

b) en période de négociation ?

91. Existe-t-il dans votre syndicat une instance intermédiaire entre I'assemblée générale
des membres et I'exécutif de votre syndicat ?

DU ettt ettt e e e e ettt et e e e e e e e b e e e et e e e e e e b be b e e e e e e e e e e e anbbreeeeeas 1
(00 o [P SUUROUUPPRRORRP 2 Aller a la question 93
NSP/RETUS ...ttt e nee e 9 Aller a la question 93

92. AU COURS DES 12 DERNIERS MOIS, environ combien de fois cette instance s'est-
elle réunie ?




93. Indiquez comment chacun des indicateurs suivants s'est comporté dans votre syndicat
AU COURS DES 5 DERNIERES ANNEES? A-t-il augmenté, diminué ou est-il demeuré
stable ?

a) la participation des membres a vie syndicale

AUGIMENTE ...ttt ettt ettt b e st e b e e e snn e e e snneeenneesnneea 1
AIMINUE. ... o e e e 2
dEMEUIE StaDIE .....vveeeeeee e 3
NSP/RETUS ..ottt e e e eanees 9
b) l'identification de vos membres aux objectifs du syndicat

AUOMENTE ...ttt e e e e e e e e et e e e s e bae e e e e sabeeeesenrneeeans 1
QIMINUE. ... e e e et e e e s e areeeens 2
demeUre StabIe ... 3
NSP/RETUS ..ot 9

c) la participation de votre syndicat aux activités organisées par les instances externes de
votre organisation syndicale

AUOIMENTE ...t e e e e e e et e e e s aaae e e e e sabeeeeeennneeeans 1
Lo 10 0T T =T 2
(0[] gTST U TSIy r= o (<IN 3
NSP/IRETUS ... e e e e e 9

d) le recours a votre organisation syndicale (fédération ou centrale) pour des informations
spécialisées

AUGIMENTE ...ttt ettt ettt et e e sab e e e nsb e e e sbne e s nneeennee e 1
AIMINUE. ... oo e e e e e abbbreeeeeas 2
dEMEUIE StADIE ... 3
NSP/RETUS ..ot 9
e) I'échange d'informations avec d'autres syndicats

=T [0 0 0= | (= SRS 1
QIMINUE. ... e e e e e et e e e e areeeen 2
demMEUrE StabIE .......eeei e 3
NSP/RETUS ..ottt e 9

f) les tensions au sein de votre syndicat suite a l'implantation des changements de votre
milieu de travail

AUOIMENTE ...t e e e e e e et e e e e s bae e e e s sabe e e e s ennreeaeans 1
Lo [T 00T LU =T 2
AEMEUIE StADIE ...t 3
NSP/RETUS ... e e e e e e e 9

Merci encore de votre participation.




ANNEXE

Demande de subvention au CRSH
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Sommaire

Notre programme de recherche a pour objectif d'éudier les changements dans I'organisation du travail et les
relations du travail qui interviennent dans les entreprises manufacturieres sous la double presson de
contraintes externes (marché, technologie, politiques industrielles et de formation professionnelle) et internes
(revendications des travailleurs, climat de travail, modes de gestion). Alors que les recherches actuelles, a
quelgques exceptions pres, sont surtout centrées sur les éudes de cas (comme nous I'avons nous-mémes fait
dans le passé), notre programme propose une enquéte aupres d'établissements afin de tracer un portrait de
I'étendue des innovations (cercles de qualité, équipes de travail) et de vérifier la consistance des
différentes configurations d'entr eprises innovantes (changements dans |'organisation du travail et/ou dans
les relations du travail). Plus spécifiquement, notre enquéte vise quatre objectifs : 1) mesurer la diffusion des
innovations organisationnelles, en tenant compte de leur taux de pénétration dans chaque milieu et de leur
durabilité ou longévité, 2) véifier I'importance a I'échelle du Québec de chacune des configurations
d'entreprise que nous avons caractérisées a partir de nos éudes de cas, 3) montrer comment les diverses
innovations organisationnelles (ex. équipe de travail, polyvalence, amincissement de la structure
hiérarchique, etc.) sont ou non reliées entre elles pour former un systéme; 4) voir comment les innovations

organisationnelles et les innovations institutionnelles sont ou non en cohérence.

A cette fin, outre des questions portant sur l'identification des établissements (secteur, année de fondation,
nombre d'employés, présence dun syndicat, €c.), notre questionnaire sorganisera autour de quatre
dimensions : les trois dimensions qui ont présidé a nos monographies, a savoir les conditions d'émergence
des innovations, les innovations organisationnelles et les innovations ingtitutionnelles auxquelles on goutera
une dimension supplémentaire : la performance économique et sociade (Morin et dii, 1996). Un inventaire
des recherches nous permet de dégager certaines hypotheses : pour obtenir des résultats économiques et
sociaux positifs, les entreprises doivent initier une gamme éendue de pratiques de travail innovantes, une
gamme éendue est auss un gage de durabilité et de longévité; les changements dans I'organisation du travail

ne saccompagnent pas toujours de modifications dans les relations de travail.

Notre programme de recherche constituera une contribution majeure au plan de la connaissance, tant du
point de vue des innovations dans les entreprises que des nouvelles moddités de coordination & de
régulation. En effet, notre recherche sarticule éroitement a un enjeu fondamenta de nos sociétés
contemporaines: quelles sont les nouvelles régulations socides en émergence? Veas quele voie la
modernisation des entreprises soriente-t-elle ? Ces questions sont au centre des préoccupations des citoyens,

des syndicats, des associations patronales et des gouvernements. La réponse a ces questions déterminera

V)



largement le modéle de société a venir. D'ou I'intérét manifesté, pour notre enquéte, par le Conseil consultatif
du travail et de la main-d'oeuvre (CCTMO), ou siegent les associations patronales et syndicaes, et par le
Ministére du travail. Notre problématique se distingue par le fait qu'elle relie les dimensions « organisation
du travail » et « relations ingtitutionnelles » a celle des rapports entre acteurs sociaux dont |'action est
déterminante dans la construction d'une société. Ains, elle réaffirme que toute société est un construit social,
gu'ele releve les défis de son développement avec ses propres ressources. Elle permet auss d'éaborer une
problématique de I'entreprise et de dégager différentes configurations. Pour toutes ces raisons, nous pensons
gue nos recherches sont susceptibles de faire avancer les connaissances concernant I'organisation du travail
et les relations patronales-syndicales dans les entreprises, de méme que d'apporter une contribution aux
débats théoriques en cours. Enfin, les résultats de cette recherche sont trés attendus aussi bien du coté des
associations patronales que des syndicats, sans oublier les ministéres concernés (avec lesquels nous avons
des ententes de collaboration).

Nous utiliserons une méhodologie a dominante quantitative. La population étudiée sera celle des
établissements comptant 50 employés et plus, soit 1 819 établissements. Nous visons un échantillon stratifié
de 900 établissements. Pour chacun des établissements, deux questionnaires seront complétés : I'un par un
des représentant de la direction, l'autre par un représentant des travailleurs (syndiqués ou non). Les
questionnaires seront prétestés aupres d'un petit échantillon de 20 éablissements. Ce prétest permettra
d'assurer la validité et la fiddlité des nos indicateurs et de résoudre au moins certaines des contradictions
possibles entre personnel et direction quant aux réponses données, en précisant les questions ou en goutant
des questions supplémentaires dans les questionnaires définitifs. Notre stratégie de cuelllette nous permet
d'espérer un corpus fina de 450 entreprises. Du point de vue des analyses statistiques, nous utiliserons une
combinaison d'analyse en composantes principales et de classification automatique (clustering). Cette
technique permet dans un premier temps de repérer sur un plan des groupes d'observations particulierement
bien séparés et homogeénes et de les situer les uns par rapport aux autres et dans un deuxieme temps d'en
évaluer le volume.

Description du projet

1. Lesobjectifs

Notre programme de recherche a pour objectif |'éude des changements touchant |'or ganisation et les relations
du travail dans les entreprises manufacturiéres. Plus précisément, notre programme propose un sondage
auprés d'éablissements afin de saisir la nature et la diffusion des innovations en milieu de travail. Cette éude

quantitative permettra de vérifier les hypothéses qui ont surgi de nos études de cas ains que de celles de



nombreux auteurs. Elle permettra également de tester leur validité externe, leur aptitude a la généraisation. Elle
porte sur les entreprises manufacturiéres québécoises de plus de 50 employés, a partir d'un échantillon de 900
établissements. Alors que les recherches actuelles sont surtout centrées sur les éudes de cas, cette recherche
permettra de tracer un portrait de I'éendue des innovations, de vérifier la consistance des différentes
configurations d'entreprises innovantes que nos monographies ont permis didentifier ains que les principaes
variables qui y sont associées. Elle permettra auss d'établir des comparaisons avec les quelques sondages
réalisés pour I'ensemble du Canada ou encore des Etats-Unis. Cela devrait permettre de répondre entre autres
aux questions suivantes : Quels sont les changements que I'on retrouve le dus souvent dans les entreprises:
cercles de qualité, qualité totale, équipes de travail, comités paritaires ? Comment ces diverses innovations sont-
elles généralement associées ? Y at-il plusieurs modéles en formation (Appelbaum et Batt, 1994; Betcherman
et aii, 1994) et quelles en sont les caractéristiques ? Peut-on identifier les principales variables qui incitent les
entreprises a l'innovation (Osterman, 1995) ? Peut-on évauer leur performance économique et socide
(Womack, Jones et Roos, 1991) ? Quels en sont les effets sur les travailleurs (Juravitch, 1996; Cappelli et dlii,
1997; Womack, Jones et Roos, 1991) ? Enfin, g certaines grappes dinnovations augmentent |a performance des
entreprises (Ichniowski, Kochan et aii. 1996), quels sont les facteurs qui favorisent ou empéchent leur diffusion
(Freeman et Rogers, 1995; Eaton, 1995) ?

2. Lecontexte

2.1 Larecherche proposée dansle contexte actud de larecherche

Depuis une vingtaine d'années, la crise du travail (Messine, 1986; Coriat, 1990), la montée de la concurrence
internationale (Reich, 1993), les formes nouvelles de la concurrence (Piore et Sabel, 1989) et les changements
technologiques (Zarifian, 1996) ont provoqué une formidable explosion de la littérature sur les innovations dans
les entreprises (ndustriadl Relations, vol. 35, no 3, 1996; Kochan et dii, 1986) et plus généraement sur
I'identification de modéles ou systemes de pratiques innovantes (Appelbaum et Batt, 1994; Betcherman, 1994,
Arthur, 1994), sans oublier leurs effets sur la performance économique et sociale des entreprises. Ces recherches
portent auss bien sur des études de cas d'entreprises et de secteurs que sur des comparaisons internationales
(Hollingsworth et Boyer, 1996; Wever, 1995; Streeck, 1991; Smith, 1994; Berger et Dore, 1996).

Cependant, comme plusieurs auteurs I'ont souligné, les recherches actuelles sur les transformations dans les
entreprises industrielles sinspirent d'approches isolées (Walton et alii, 1994), méme concurrentes (Giles et
Murray, 1996) ou contradictoires (Wells, 1993; Kumar, 1995), souvent directement liées a des expériences
régionales (Wever, 1995). Elles sarticulent autour de deux grands axes : I'organisation du travail et les relations

de travail, méme s chacun de ces axes recouvre des perspectives théoriques différentes (Bélanger et Lévesgue,



1992). Autour du premier axe, on retrouve la gestion des ressources humaines (Guérin et Wils, 1996), la
sociologie des organisations Mintzberg, 1982; Sainsaulieu, 1990; Francfort et dii, 1995), I'économie des
conventions (Salais et Storper, 1993) et la sociologie du travail (Linhart, 1994), alors que le second axe met
I'accent sur les ingtitutions, c'est-a-dire les relations industrielles dans la tradition de Dunlop (Kochan, Katz,
McKersie, 1986; da Costa, 1990; DRH Canada, 1997), et plus généralement les modes de régulation (Boyer,
1986; Streeck et Schmitter, 1985), tout en assumant la variété des formes organisationnelles. Malgré la diversité
des approches théoriques, toutes ces recherches ont en commun I'observation dinnovations qui remettent en
guestion le modéle traditionnel fondé sur I'organisation taylorienne du travail et sur les relations du travail
fordiennes. Les innovations portent donc sur une plus grande flexibilité de I'organisation du travail, sur des
formes de rémunération variables. Elles portent également sur la recherche d'une plus grande coopération
syndicale-patronale. Enfin, ces recherches visent a expliquer pourquoi certaines entreprises adoptent certaines
innovations et a vérifier I'impact de ces dernieres sur leur performance économique et sociae.

Ces recherches suggérent d'importantes conclusions. La premiére veut que des innovations isolées (ex. cercles
de qualité ou de participation aux bénéfices) ne permettent pas d'atteindre les objectifs anticipés. Au contraire,
les innovations doivent former un ensemble cohérent de pratiques nouvelles pour avoir des effets sur la
performance économique ou sur les attitudes ouvriéres (Arthur, 1994; Francfort et aii 1995; Kochan et
McKersie, 1992) de méme que pour favoriser leur durabilité ou longévité (Cappelli et dii, 1997 et Eaton, 1994
et 1995). Par exemple, une grappe dinnovations « efficace » peut comprendre : un élargissement des taches, des
équipes de solution de problemes, une formation continue, un partage des bénéfices, une coopération patronale-
syndicale. Cette conclusion converge avec les travaux sur les trgjectoires nationales. Il en est ains du modéle
japonais (Coriat, 1991; Womack, Jones et Roos, 1992) ou du modéle alemand (Wever, 1995).

L a seconde conclusion nous indique que les contenus des innovations varient beaucoup selon les chercheurs.
Certains construisent une typologie selon les stratégies de I'entreprise (renforcement du modée traditionnd,
réduction des codts, haut rendement axé sur la participation et la qualité) (Betcherman, 1994); d'autres isolent
les innovations en organisation du travail (rotation des taches, travail en équipes, cercles de qualité, flexibilité
des taches) de celles de la gestion des ressources humaines (ex. forme variable de salaire) (Osterman, 1994);
d'autres enfin construisent des typologies de modeles socio-productifs (Salais et Storper, 1993). Cependant on
peut observer une forte tendance a distinguer les innovations en organisation du travail de celles concernant les
relations du travail car leur direction n'est pas toujours convergente. Aing, certains auteurs soutiennent que les
nouvelles formes organisationnelles sont incompatibles avec le systéme de relations industrielles puisque les
premiéres sont par nature consensuelles (créer une communauté) alors que les relations industrielles sont

fondamentalement conflictuelles (Kumar, 1995; Wells, 1993). Plus généralement, leur autonomisation permet



d'observer les variations de |'une et de |'autre sans pr§uger de leur convergence. Ainsi une nouvelle organisation
du travail peut ou non cohabiter avec des relations du travail traditionnelles (Walton et dii, 1994, Bélanger et
Lévesgue, 1994; Chaykowski et Verma, 1992).

Une troisiéme conclusion concerne spécifiquement I'étendue de la diffusion des innovations. Ainsi, aux Etats-
Unis, une majorité des entreprises adopte I'une ou |'autre des innovations, mais seulement un faible pourcentage,
entre 15 et 25%, adopte une gamme compléte de nouvelles pratiques (Ichniowski et dii, 1996). Au Canada, la
diffusion est auss relativement faible Meltz et Verma, 1993) : la mgorité des établissements perpétue le
modele tayloriste et fordien aors que seulement 25% adopte un modéle participatif (Betcherman et dii, 1994).
Au Québec, I'étude de Machino (1992) démontre également qu'une magjorité d'entreprises adoptent I'une ou
l'autre des innovations, mais ces résultats ne nous permettent pas de savoir quelle est I'importance des
entreprises qui ont plus d'une pratique innovatrice. Quelles sont aors les entreprises innovantes ? Une premiéere
hypothése sappuie sur la théorie de la contingence (Mintzberg, 1982) qui soutient que les formes
organisationnelles dépendent a la fois de la stratégie des entreprises et de leur contexte particulier, de sorte que
plusieurs modeles peuvent étre pertinents selon les entreprises (Guérin et Wils, 1996). Aing, les innovations
seraient plus répandues s |'entreprise se situe dans un marché international hautement compétitif, utilisant une
technologie qui requiert une main-d'oeuvre trés qualifiée, et S en conséquence elle a adopté une stratégie misant
sur la qudité, le service et la variété plutdt que sur la réduction des colts Osterman, 1994). Une seconde
hypotheése met I'accent sur les relations patronales-syndicales : un syndicalisme faible facilite les initiatives
patronales en matiére d'organisation du travail (Kochan, Katz et McKersie, 1986), un syndicalisme fort mais
défensif les freine Chaykowki et Verma, 1992) dors qu'un syndicalisme fort mais pro-actif favorise leur
négociation (Kochan et aii, 1986). Cette derniére hypothése semble étre confirmée par les travaux portant sur
différents pays (Leborgne et Lipietz, 1988; Berggren, 1992; Hollingsworth et Boyer, 1996). Ces recherches
renforcent |'idée d'isoler organisation et relations du travail. Enfin, une quatriemeconclusion porte sur I'impact
des innovations. Des changements en grappes (bundles) entraineraient une meilleure performance économique
(productivité, profits, qualité) de méme qu'une amdioration de la qualité de vie au travail (satisfaction,
roulement du personnel, taux d'absentéisme, griefs) (Husdid, 1995; et Macduffie, 1995).

2.2 Situation du programme dans le cadre desrecher ches des cher cheurs.

Depuis plusieurs années, Bélanger, Lapointe et Lévesgue ont centré la plus grande partie de leurs recherches sur

lamoder nisation sociale desentreprises, a partir détudes de cas. Dans ce programme de recherche, Lapointe
sintéressait également au syndicalisme alors que Bélanger et Lévesque ont mené en méme temps des recherches
sur les mouvements sociaux et I'économie sociale. Guy Cucume se joint a cette équipe a partir d'un intérét et

d'une expertise au départ méthodologiques mais avec l'intention d'éargir son champ de spéciadisation vers la



sociologie des organisations. Les recherches réalisées jusguici par Bélanger, Lapointe et Lévesgue avaient et
continuent d'avoir comme objectif de bien caractériser les configurations des entreprises innovantes et, a plus
long terme, le modéle québécois de développement. Si cet horizon a long terme peut parfois donner le vertige, il
faut bien constater que presgue tous les chercheurs dans le domaine de la modernisation sociale des entreprises
et des ingtitutions ont également dargi leurs réflexions sur les nouvelles régularités sociales en émergence pour
se poser la question des trgectoires nationales (Salais et Storper, 1993; Hollingsworth et Boyer, 1996). En
somme, a travers débats et contestations, nos sociétés seraient a reconstruire de nouveaux modes de régulation
des activités sociaes et économiques. Le présent programme se situe donc toujours dans une méme visée along
terme, méme s I'objet de la présente demande est bien slr plus circonscrit.

Le cheminement de notre équipe se poursuit en explorant paralldement de nouvelles pistes. Apres des
recherches intenses sur les entreprises manufacturieres selon la méthode monographique, nous avons fait porter
nos efforts sur I'éude des secteurs industriels qui permettent de consolider les résultats de nos travaux. La
présente demande nous permettra de mettre un terme, au moins provisoirement, a nos recherches sur les
entreprises manufacturiéres. Elle permet une réinterprétation des résultats de nos monographies tout en
fournissant des réponses a des questions que les études de cas ne fournissaient pas (ex. l'importance de la
diffusion de certaines innovations organisationnelles ou ingtitutionnelles pour I'ensemble des entreprises). Par la
suite, nous nous tournerons vers le secteur des services, soit les services publics (centres hospitaliers) et privés
(caisses populaires), méme s d'importantes différences les caractérisent.

2.3 Importance et originalité de notre recherche

L'origindité de notre recherche repose a la fois sur les questions soulevées, les objets de recherche et la
problématique. 1) En effet, notre recherche Sarticule éroitement a un enjeu fondamental de nos sociétés
contemporaines : les nouvelles régulations sociales en émergence. Vers quelle voie la modernisation des
entreprises soriente-t-elle ? Ces questions sont au centre des préoccupations des citoyens, des syndicats, des
associations patronales et des gouvernements. La réponse a de telles questions déterminera largement le modéle
de société avenir. A cet égard, notre design de recherche présente plusieurs originalités : répondants patronal et
syndical; configurations ou grappes dinnovations (et non items isolés) constituées dinnovations
organisationnelles et d'innovations institutionnelles. 2) 1l faut gjouter que notre problématique se distingue aussi
par le fait quelle relie les dimensions « organisation du travail » et « relations ingtitutionnelles » a celle des
rapports entre acteurs sociaux dont l'action est déterminante dans la construction d'une société. Trois
conséquences théoriques en découlent : au lieu d'opposer une analyse organisationnelle a une anayse
institutionnelle, comme on le fait souvent, notre problématique les articule dans une hiérarchie de systémes

daction; puis, elle permet de rendre compte du rapport aux usagers-consommateurs s important dans les
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entreprises dont la stratégie est centrée sur la qualité et le service; de plus, en redonnant I'initiative aux acteurs
sociaux, €le relativise tant les explications en termes de culture comme survivance d'un passé que celles d'une
soumission a la fatalité des idéologies et d'un environnement externe. 3) Enfin, notre problématique, en
élaborant une diversité des voies de changement et de trgectoires nationales, évite les piéges du dualisme ou
d'un nouveau one best way comme solution miracle a tous les problemes.

En somme, notre programme de recherche devrait contribuer a I'avancement des connaissances dans trois
directions. En premier lieu, il nous permettra de caractériser de maniére originde la modernisation des
entreprises manufacturieres a partir entre autres de la distinction organisation-ingtitution. En deuxiéme lieu,
I'enquéte projetée rendra possible une pondération relativement précise des diverses configurations d'entreprises
guébécoises, ce qui nous permettra de caractériser plus explicitement la trgjectoire québécoise. En troiséme
lieu, cette recherche permettra une contribution théorique pertinente du point de vue auss bien d'une sociologie
du travail et des organisations que d'une sociologie de la régulation de la société et de I'économie.

2.4 Approchethéorique et cadre conceptuel

Notre problématique articule trois dimensions ou niveaux d'analyse : 1) une dimension organisationnelle qui
inclut la division et la coordination du travail (définition des téches : éroite ou flexible; relations d'autorité,
technologie, mais auss des ééments de GRH tels la sélection et I'embauche, la formation); 2) une dimension
inditutionnelle : partage du pouvoir dans le systeme politique de I'entreprise (contrat de travail, consell
d'administration, comités) et stratégie de I'entreprise quant a la concurrence et aux politiques industrielles; 3)
rapports sociaux : luttes et débats sur I'orientation de I'entreprise, le type e syndicalisme. Ces trois dimensions
ne sont pas juxtaposées mais articulées de deux fagons. D'une part, ce sont les rapports sociaux qui déterminent
les formes de compromis ingtitutionnalisés (dimension institutionnelle) qui, a leur tour, se traduisent en formes
organisationnelles (Lipietz, 1984; Touraine, 1974). Dans ce sens, les expérimentations ne se font pas dans un
vide socid; cest ce qui permet de penser les trgectoires nationales. D'autre part, des changements dans
I'environnement (ex. le marché ou les technologies) de méme que les pressions internes (ex. le climat de travail)
peuvent exiger des changements organisationnels qui a leur tour appellent des modifications dans les formes
ingtitutionnelles et les rapports sociaux (Elam, 1990). Cette problématique permet d'entrevoir comment le
passage du niveau macrosociologique (ex. les trgjectoires nationales) au niveau microsociologique (ex. une
entreprise donnée) est possible dans un sens comme dans |'autre.

A partir de cette problématique, nos recherches sur les entreprises ont permis de repérer six types d'entreprises
(voir le tableau 1). Ces types sont obtenus a partir du croisement de deux grandes dimensions : |'organisation

du travail, d'une part, et les relations de travail, d'autre part. Dans le premier cas, la déqualification et retenue



comme indice synthétique représentant le taylorisme, les régles bureaucratiques et autoritaires de coordination,
larigidité aors que le requalification représentant la formation, I'autonomie, la flexibilité, la coordination par
objectifs. Pour lesrelations de travail, trois Situations sont possibles : 1) la dissolution ou I'affaiblissement des
regles collectives; 2) le maintien des anciennes regles collectives, 3) de nouvelles régles collectives favorisant la
participation ou la coopération.

Tableau 1 : Typesd'entreprisesseon lesdimensionsinstitutionnelle et organisationnelle

Contrat | Dissolution ou Regles collectives de Regles collectives avec
detravail | affaiblissement des travail COoOopér ation ou

régles et droitsde gérance participation
Organisation collectives
du travail (Néo-libéralisme) (Trentesglorieuses) (Démocr atisation)
Deéqualification- A B C
soumission Néo-fordisme Fordisme Taylorismeet
(Taylorisme) (Réduction des colts, et taylorisme coopér ation

sous-traitance)
Requalification- D E F
Implication Communautarisme Fordismerenouvelé Partenariat
(Innovations Paternalisme (Sécuritéd'emploai, (Flexibilité, équipes,
organisationnelleset (Individualisation et élargissement, cercles | qualité, participation)
technologiques) polyvalence) de qualité)

Le fordisme représente le modele traditionnel; le fordisme renouvelé indique des innovations seulement dans
I'organisation du travail; le néo-fordisme correspond a la déréglementation ou I'évitement du syndicalisme; le
communautarisme se fonde non sur les régles mais sur la loyauté et la confiance mutuelle en suscitant une
implication personnalisée au travail; le taylorisme coopératif définit surtout un syndicalisme complaisant; enfin
le partenariat correspond a des changements organisationnels et ingtitutionnels importants et implique la
négociation de nouvelles régles de travail de méme qu'une participation aux décisions de I'entreprise. Ce sont
des types idéaux. Pour chacun d'eux, nos recherches récentes ont fait ressortir de multiples tensions et paradoxes
qui sont souvent source dinstabilité (apointe et Béanger, 1996; Béanger, Lapointe et Lévesque, 1997).
Elargis aux secteurs, ces types semblent se confirmer méme s aucun des secteurs n'est homogéne. Des
chercheurs américains sont arrivés a un résultat exactement semblable, a partir d'études de cas, (Walton et dlii,
1994).

49



Dans la recherche en cours, nous éargissons la dimension ingtitutionnelle pour inclure non seulement le contrat
de travail mais auss les relations avec les actionnaires et les stratégies concurrentielles. Notre enquéte par
guestionnaire sur une large population d'entreprises nous permettra justement de mesurer la diffusion respective
des types, la présence et la longévité des pratiques organisationnelles innovantes ains que le mode d'articulation
avec les types de relations industrielles.

2.5 Méthodologie

Notre méthodologie sera & dominante quantitative. L'enquéte menée aupres d'un nombre élevé d'entreprises
vise quatre objectifs : 1) mesurer la diffusion des innovations organisationnelles, en tenant compte de leur taux
de pénétration dans chagque milieu: cela permettra de comparer avec les autres études réalisées dans le domaine
au Canada (Betcherman et al., 1994) et aux Etats-Unis (Osterman, 1994); en gjoutant une période de référence
de cing ans, il sera égdement possible de vérifier la durabilité ou longévité des innovations, 2) vérifier
I'importance a I'échelle du Québec de chacune des configurations d'entreprise que nous avons caractérisées a
partir de nos éudes de cas, 3) montrer comment les diverses innovations organisationnelles (ex. équipe de
travail, polyvaence, amincissement de la structure hiérarchique, etc.) sont ou non reliées entre elles pour former
un systeme; 4) voir comment les innovations organisationnelles et les innovations ingtitutionnelles sont ou non
en cohérence. A cette fin, outre des questions portant sur I'identification des établissements (secteur, année de
fondation, nombre d'employés, présence d'un syndicat, etc.), notre questionnaire sorganisera autour de quatre
dimensions : les trois dimensions qui ont présidé a nos monographies, a savoir les conditions d'émergence des
innovations, les innovations organisationnelles et les innovations institutionnelles auxquelles on goutera une

dimension supplémentaire : la performance économique et sociade (Morin et dii, 1996).

La population étudiée sera celle des établissements comptant 50 employés et plus, soit 1 819 établissements ou
I'on retrouve 342 344 employés dont 237 535 dans la production, soit pres de 76% de tous les emplois
manufacturiers (BSQ, Profil du secteur manufacturier au Québec, 1996, e CD-ROM du CRIQ pour
I'identification de chacun des établissements). Notre échantillon comprendra 900 établissements. Afin de tenir
compte de la diversité situationnelle et d'obtenir un échantillon représentatif des entreprises de plus de 50
employés, nous utiliserons un échantillon stratifié selon des criteres établis a priori (talle, statut syndical, type
de produits, secteur, réputation d'innovateur ou non, etc.). Pour chacun des établissements, deux gquestionnaires
seront complétés : I'un par un des représentant de la direction, l'autre par un représentant des travailleurs
(syndigués ou non). Dans leur critique des diverses méthodes utilisées dans le cadre des enquétes quantitatives
sur lesinnovations en milieux de travail, Ichniowski et dii (1996) montrent que ces deux sources dinformation

sont nécessaires. Les questionnaires seront soigneusement prétestés auprés d'un petit échantillon de 20



entreprises. Pour chaque entreprise, les deux répondants auront a se prononcer sur des énoncés pour chague
indicateur al'aide d'une échelle de Likert.

Le questionnaire distribué au syndicat et celui adresse a la direction seront identiques sur les questions de faits.
IIs comprendront des parties distinctes pour les questions didentification et certaines questions d'évaluation. La
fidéité des mesures sera évaluée a partir de coefficients apha de Cronbach et la validité des construits sera
estimée a partir d'une approche multitraits-multiméthodes (Campbell et Fiske, 1959). La convergence des
réponses données par les deux types de répondants sera également analysée par des tests de Wilcoxon (test non
paramétrique adapté a de petits échantillons) effectués sur chacun des items. Ce prétest permettra d'assurer la
validité et la fidéité de nos indicateurs et de résoudre au moins certaines des contradictions possibles entre
personnel et direction quant aux réponses données, en précisant les questions ou en goutant des questions
supplémentaires dans les questionnaires définitifs. Toutes les analyses statistiques du prétest seront effectuées
avec lelogicid SPSS.

La cuelllette des données seffectuera en sappuyant sur une stratégie dga employée par Osterman. Une lettre
sera envoyée a la direction de 900 établissements tirés au hasard, en respectant le plan de stratification,
demandant la coopération de la personne la plus directement responsable de la production. Une entrevue-
guestionnaire sera réalisée par la suite par téléphone avec cette personne. Une démarche anaogue sera faite
auprés des syndicats ou des associations du personnel en cas d'absence de syndicat. Avec une démarche
semblable, Osterman a obtenu un taux de réponse de 65,5% aors que d'autres chercheurs en procédant a un
smple envoi de questionnaires n'ont obtenu que 6,5% a 32% de répondants. En nous basant sur les mémes
parameétres, nous pouvons espérer avoir un corpus final d'environ 450 entreprises. La procédure que nous
utiliserons pour colliger les données présente un double avantage. D'une part, Nous Nous assurons un taux de
réponse élevé, d'autant plus que nous avons I'appui du CCTMO (les associations patronal es étant membres de ce
conseil), du Ministére du travail et des centrales syndicales; d'autre part, nous pourrons controler le respect de la
stratification et au besoin compléter le corpus en alant recueillir des données dans des entreprises toujours
choisies déatoirement, mais répondant a des caractéristiques particuliéres de fagon a ce que le corpus fina soit
représentatif des entreprises de 50 employés et plus du Québec. La convergence des réponses entre direction et
syndicat sera de nouveau testée sur |'échantillon final a l'aide de tests de comparaison de moyennes (tests sur la
différence puisqu'il sagira d'observations pairées). En cas de contradictions, une courte enquéte par téléphone
ou sur le terrain pourra étre effectuée pour les questions litigieuses dinformation seulement. Du point de vue
des analyses datistiques, nous utiliserons une combinaison d'analyse en composantes principales et de
classification automatique (clustering). Cette technique permet dans un premier temps de repérer sur un plan des

groupes d'observations particulierement bien séparés et homogenes et de les situer les uns par rapport aux autres
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et dans un deuxieme temps d'en évaluer le volume (Lebart, Morineau et Piron, 1995; Cucumel et Cousineau,
1996).

Les indicateurs dinnovation seront ains utilises pour congtituer des grappes dinnovation et construire des
configurations. On pourra ensuite associer les configurations avec les variables contextuelles et modératrices
(marché d'exportation, haute technologie, secteur, etc.) et les variables internes (climat de travail, présence ou
absence de syndicat, etc.) et anayser les liens avec les indicateurs de performance. Nous effectuerons les
analyses statistiques multivariées avec le logicidl SPAD (Systeme Portable pour I'Analyse des Données, V 3.5)
développé par I'équipe de Lebart et particulierement bien adapté aux analyses que nous méenerons. Ce logiciel
permet d'une part de réaliser facilement I'enchainement des deux analyses multivariées en procédant a la phase
de classfication a partir des facteurs principaux les plus significatifs issus de I'anayse en composantes
principales et d'autre part de donner aux variables le statut de variables actives ou illustratives. Les variables
actives contribuent a la formation des grappes, dors que les variables illustratives sont projetées a posteriori sur
ces grappes pour aider a leur interprétation. Dans la présente recherche, les variables contextuelles, modératrices
et internes se verront attribuer ce role. Par ailleurs, SPAD possede plusieurs modules facilitant la lecture des
résultats. Comme on le sait, les méthodes statistiques multidimensionnelles se distinguent par leur caractére
exploratoire et, en ce sens, elles permettront de confronter nos hypotheses, notre typologie de modées
d'entreprises, les secteurs de production privilégiés jusquiici, etc. Elles nous permettront également de trouver
autre chose que ce que nos monographies nous ont permis de cerner et, dans une certaine mesure, de faire
émerger un autre ordre d'explications sur la base d'un ensemble de variables et d'un bassin critique d'entreprises.
Nos acquis (€tudes de cas) sont toutefois garants de la qualité de nos questions de recherche et de I'analyse que
nous ferons des résultats empiriques. De ce point de vue, nos éudes de cas et notre enquéte senrichissent 'une

et I'autre comme |'ont bien montreé certaines études américaines (Ichniowski, Casey, Kochan, Thomas A., 1996).

L'échéancier serale suivant : la premiére année, nous mettrons au point le questionnaire et le validerons sur un
échantillon de vingt éablissements que nous avons déja étudiés (études de cas). Cette validation se fera a partir
d'entrevues aupres des représentants de la direction et des syndicats. Cette premiére étape est primordiale pour
la qualité de I'enquéte de sorte que nous voulons y apporter tout le soin nécessaire. Cette pré-enquéte fournira
secondairement un matériel d'analyse. La deuxiéme année, nous réaliserons la cueillette des données et une
premiere analyse des données aors que la troiséme année, nous terminerons l'analyse des données et
réaliserons une analyse comparative avec les études de cas. Nous tiendrons compte auss du questionnaire que
M. Osterman nous a aimablement communiqué.
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