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SOMMAIRE

Cette éude approfondit le phénomeéne de la participation directe des travailleurs a la
prévention deslésions professionnelles, phénomene qui avait commencé a étre exploré dans une
recherche antérieure dont le rapport synthése, intitulé La participation des travailleurs a la
prévention des accidents du travail: formes, efficacité et déterminants a éé publié par I'lRSST en
1997. Rappel ons que ce phénomeéneréfére aux comportements préventifs que lestravaill eurs adoptent
dans leur vie courante de travail, e a ce titre doit étre distingué de la participation indirecte des
travailleurs alaprévention qui sexerce par I'intermédiaire de représentants sur le comité de santé-
Sécurité ou de représentants alaprévention. Notre intérét pour laparticipation directe destravailleurs
tient au fait qu'elle et encore peu connue scientifiquement aors qu'elle est un puissant facteur
defficacité des efforts de prévention.

Les comportements destravailleurs qui concrétisent leur participation directe alaprévention
peuvent ére regroupés en trois grandes catégories. La premiére catégorie et cdle des
comportements de prudence qui consstent essentiellement pour lestravailleurs aappliquer desregles
prédéfinies et prescrites de santé-sécurité, par exemple porter les équipements désignés de protection
individuelle, appliquer certaines procédures de santé-sécurité lors de I'exécution de certains travaux,
travailler selon certaines méthodes sécuritaires detravail, €c.... La deuxiéme catégorie est celle des
comportements dinitiatives par lesquels les travailleurs ne répondent pas a des obligations, mais
manifestent plutdt leur désir d'accroitre la santé-sécurité dans I'exécution ou I'environnement de leur
travail, par exemple en rapportant les situations dangereuses, en faisant des suggestions
d'amélioration de la santé-sécurité, en participant volontairement a certaines activités de prévention,
etc.... Enfin, latroiséme catégorie référe aux comportements d'appui au comité de SST de leur
établissement, lorsqu'il existe, par exemple en ayant recours au comité pour solutionner certains
problémes de SST, en participant aux activités et sous-comités de travail qu'il organise.

L 'objectif de I'étude était de mieux conneitre les facteurs organisationnels e psycho-sociaux
qui favorisent le dével oppement de ces catégories de comportements chez lestravailleurs, et surtout
d'explorer les processus par lesquels ces facteurs agissent, afin de fournir aux intervenants des pistes
plus concrétes dintervention. Pour atteindre cet objectif, nous avons recueilli des données par
entrevues & questionnaires aupres de 1375 personnes (gestionnaires, superviseurs, représentants
syndicaux et surtout travailleurs) de neuf éablissements industriels syndiqués représentant divers
niveaux de risques, diverses tailles d'éablissement et divers secteurs d'activité économique.

L es résultats montrent que la dynamique sous-jacente a ces comportements des travailleurs
en matiere de santé-sécurité est plus complexe qu'on pourrait le penser. En effet, il est courant de
penser que s lestravailleurs se conforment dans leur travail aux régles prescrites de santé-sécurité,
prennent méme certaines initiatives en rapportant des dangers ou en suggérant des mesures
correctives, ou encore ont recours ou gppuient letravail du comité de SST, c'est essentiellement pour
e prémunir et se protéger contre les risques auxquels ils sont exposés dans leur travail. Et
effectivement, nos résultats montrent que divers aspects de ce qu'on gppelle le rapport aux risques
(perception et évaluation des dangers, €c...) influencent certains des comportements mentionnés plus



haut, mais pastoujours dans le sens attendu. Par exemple, plus le travailleur estime que son travail
est dangereux, moins il atendance a appliquer les regles prescrites de santé-securité, ce qui peut
paréitre irrationnel 9 on se place d'un point de vue strictement de santé-sécurité. Mais en fait, le
travailleur est rationnel parce quiil se place d'un point de vue plus large qui tient notamment compte
d'autres caractéristiques du travail quil aafaire. Or, lestravailleurs estiment que la dangerosité du
travail est générdement associée a sacomplexité et aux imprévus qu'il comporte, et que dans ce
contexte les regles prescrites de santé-sécurité sont souvent inadéquates, voire méme dangereuses.
IIs utilisent donc aors davantage leur capacité dinitiative sécuritaire pour éviter de se blesser en
faisant leur travail. Cependant, les agpects du rapport aux risques, et plus largement du rapport aux
caractérigtiques dutravail, ne sont pasles facteurs qui ont le plus grand impact sur les comportements
des travailleurs en matiere de santé-securiteé.

Des facteurs proprement organisationnel's sont beaucoup plus importants. Parmi ces facteurs,
les plus importants renvoient aladynamique des relations entre les travailleurs et les divers paliers
du personnd hiérarchique de I'entreprise (superviseurs, cadres supérieurs, fonction SST). En bref,
pluslestravailleurs estiment que leurs relations avec les gestionnaires leur permettent d'étre écoutés
avec respect quant aux problemes qu'ils vivent au travail, d'étre consultés et consderés dans
I'élaboration des solutions a apporter, et de compter sur un systeéme efficace de prévention pour le
suivi des mesures préventives et correctives, plusils appliquent lesregles prescrites de santé-securité,
plus ils prennent d'initiatives securitaires, e plus ils accordent leur appui au comité de SST de
I'établissement. A l'inverse, lorsque cette dynamique relationnelle et négative, la participation des
travailleurs en santé-sécurité diminue. Deméme, ladynamique desrelationsentre lestravailleurs eux-
mémes au sein des équipes de travail influence leur participation en santé-securité. Lorsgue les
travailleurs forment des collectifs de travail fonctionnels et reconnus, ils sont davantage portés a
appliquer lesregles prescrites de santé-securité e aprendre des initiatives sécuritaires. Cet ensemble
de relations verticaes et horizontaes définit ce qu'on appdle "le climat de travail" & son influence
primordiale montre que les comportements des travailleurs en santé-sécurité relevent autant, snon
plus, dudomaine de l'interaction sociae que de celui, mieux connu, de la seule défense contre les
risques dutravail.

Ces congtats ont d'importantesimplications pratiques qui sont développées dans laconclusion
générae du rapport. Brievement, les recommandations decoulant de I'éude concernent d'une part
les actions de sensibilisation destravailleurs auix risques menées par les responsables et intervenants
en santé-séeurité, lesqueles consstent actuellement surtout en des campagnes d'information assez
technique, dors queles devraient faire une plus large place ala communication psycho-sociae sur
I'expérience des travailleurs en regard des risques de leur travail. D'autre part, les stratégies de
promotion des comportements Séeuritaires aupres des travailleurs devraient mettre I'emphase autant
sur les aspects relationnels du climat de travail que sur les comportements proprement dit des
travailleurs, e dans ce dernier cas, les interventions devraient viser davantage a stimuler et canaliser
la capacité dinitiative sécuritaire des travailleurs qu'a obtenir leur smple conformité adesregles
prescrites de santé-securité.
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1 INTRODUCTION.

Ce rapport présente une synthése des résultats d'une recherche qui sest intéressée aux
processus organisationnels et psycho-sociaux favorisant la participation des travailleurs aux efforts
de prévention des |ésions professonndles? La participation active des travailleurs en matiére de
santé-securité du travail est non seulement une dimension importante des |égidations préventives
adoptées dans la plupart des pays industrialisés depuis une vingtaine d'années, mais dlle est auss
généralement reconnue comme un puissant facteur d'efficacité des efforts de prévention (Simard,
1994).

Il faut préciser cependant que la participation des travailleurs en santé-sécurité du travail peut
étre de deux types (Smard & Marchand, 1997a). D'une part, on parlera de participation indirecte
lorsgue l'intervention des travailleurs sexerce par I'intermédiaire de représentants, comme par
exemplelesreprésentants ouvriersmembres d'un comité de santé-sécurité ou encore lesreprésentants
alaprévention. D'autre part, il e question de participation directe lorsqu'on référe plutot aux
comportements préventifs que les travaill eurs adoptent dans leur vie courante detravail. Le présent

rapport traite essentiellement de ce second type de participation des travailleurs aux efforts de
prévention.

En ciblant ains la participation directe des travailleurs en santé-sécurité du travail, la
recherche présente un double intérét. D'une part, au plan scientifique, laparticipation directe des
travailleurs en santé-sécurité du travail et moins documentée que son corrallaire, la participation
indirecte. Aing, les éudes portant sur les comités de santé-sécurité du travail sont assez nombreuses
(Beaumont & Deaton, 1981; Beaumont et d., 1982; Bryce & Manga, 1985; Cooke & Gautchi, 1981;
Dawson et a, 1987; Gevers, 1983; Glendon & Booth, 1982; Hauss & Rosenbrock, 1984; Rees,
1988; Simard, 1986). D'autre part, au niveau pratique, beaucoup dintervenants en santé-sécurité du
travail sinterrogent sur les mesures aprendre pour développer laparticipation directe destravailleurs
en matiére de prévention. Certains y voient, et ajuste titre, un puissant levier pour accroitre
I'efficacité des efforts de prévention aréduire les1ésions professionnelles. D'autres voient lanécessité
de compléter les infrastructures existantes de prévention (programmes, comité de SST, etc) par le
développement d'une "culture' de prévention, dont une des dimensions essentielles et la
participation directe des travailleurs. En fournissant une meilleure connaissance des facteurs et
processus organisationnels e psychosociaux qui favorisent cette participation, laprésente recherche
espére fournir aux intervenants en santé-sécurité certaines clés d'une action efficace dans ce domaine.

1On peut trouver le détail de ces résultats dans les articles suivants:
Carpentier-Roy, M.C., Ouellet, F., Simard, M., Marchand, A. 1998. L'appui des travailleurs aux comités paritaires de
santé et de sécurité du travail: une analyse psychodynamique. Le Travail humain, 61,2; 171-185.
Simard, M., Marchand, A., Carpentier-Roy, M.C., Ouellet, F. (a paraitre). Lestravailleurs et les regles de santé-sécurité
au travail: étude d'un rapport social au prescrit. Revuefrancaise de sociologie.
Simard, M., Marchand, A., Carpentier-Roy, M.C., Ouellet. F. (aparditre). Workers and workgroups propensity to take
safety initiatives: A multilevel analysis. Journal of Safety Research.
Marchand, M., Simard, M., Carpentier-Roy, M.C,, Oudllet. F. (aparaitre). Workers safety behavior: From a
unidimensional to a bidimensional concept and measurement. Scandinavian Journal of Work, Environment and Health.
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2. OBJECTIF,CADRE CONCEPTUEL ETMETHODOL OGIEDELARECHERCHE.

Cetterecherche est lasuite d'unerecherche précédente (Smard & Marchand, 1997) qui a
permisd'identifier lestroisformes suivantesde participation directe destravailleursen prévention.
Lapremiéreforme et sans doute laplus connue puisqu'il sagit dela prudence, laguelle consiste
pour le travailleur a appliquer diverses regles prescrites de santé-sécurité dans I'exécution de son
travail, comme par exemple porter les équipements requis de protection individuelle, utiliser les
protecteurs sur lesmachines, appliquer lesméthodes sécuritaires et appropriéesdetravail, maintenir
son espace de travail propre et en ordre, etc... La deuxiéme forme de participation directe du
travailleur e plus volontaire puisqu'elle opére sous le mode de I'initiative sécuritaire dont le
travailleur peut fairepreuve, lorsquepar exempleil fait dessuggestionspour améliorer lasécurité des
équi pements/procédés/environnement detravail, ou encore qu'il prend, seul ou avec d'autres, des
initiatives pour éviter de se blesser. Ces deux premieres formes de participation sont considérées
commeétant intrinseques, puisqu'ellesdécrivent comment lestravailleurs soccupent eux-mémesde
leur propre santé-securité. En ce sans, dles différent de latr oisieme for me de participation qui est
plutét extrinseque, puisqu'elle consiste en I'appui que les travailleurs accordent au comité de
santé-securité de I'établissement. En effet, cette troiséme forme de participation décrit plutot le lien
quelestravailleursétablissent avecle phénomene delaparticipationindirecte dont il aétéquestion
plushaut.

L'objectif de la présente recherche est de mieux connditre les facteurs et processus
organisationnels et psycho-sociaux qui influencent les travailleurs dans les trois formes de
participation directe décritesplushaut. Cet objectif est enlien avec certainsrésultats delarecherche
précédente qui montraient que des facteurs organisationnels, tel's que certains agpects de laprise en
charge delaprévention dans|'établissement, ains quelesrelations avec le superviseur et entreles
employés dans le groupe detravail, éaient des facteursinfluant sur I'une ou I'autre des trois formes
de participation directe décritesplushaut. En ce sens, larecherche précédente apermis de répondre
enpartiealaquestion du "quai”, c'est-a-dire quels sont lesfacteursinfluents? Laprésente recherche
vise adler plusloin e arépondre plutdt ala question du "comment”, c'et-a-dire comment ces
facteursorganisationnelset psycho-sociaux influencent-ils lescomportements de participation des
travailleurs a la santé-securit€? D'ou notre intérét pour les processus, concept qui nous oriente
davantageversladynamiqueet mémel'interaction desfacteursorganisationnel s et psycho-sociaux
dans leurs effets sur laparticipation directe des travailleurs ala prévention. En effet, en théorie des
organisations, onutilisecettenoti ondeprocessuspour réf érer aLix agpectspl usdynami queset moins
formelsdel'organisation (ex. valeurs, communications, rapport d'influence, etc..), par opposition
alanotion de structure qui désigne davantage les aspects plus Statiques et formels de I'organisation.

Pour explorer ces processus organisationnels et psycho-sociaux influant sur la participation
directe destravailleurs alaprévention, nous avons utilisé un cadr e conceptuel combinant deux
approches théoriques complémentaires. La premiere et la psychodynamique du travail dont nous
retenons I'hypothése que les comportements des travailleurs en santé-sécurité du travail se
construisent en fonction d'un ensemble de rapports psycho-sociaux subjectivement vécus qui
contribuent a congtruire I'expérience et I'identité professonnelle et personnelle des travailleurs,



notamment le rapport aux risques du travail, les rapports au sein du groupe de travail qui sont
porteurs d'une culture de métier et les rapports avec les gestionnaires qui eux, sont porteurs de la
culture d'entreprise (Brun, 1995; Carpentier-Roy, 1995; Carpentier-Roy et d., 1997; Dejours, 1995).
En complément de cette approche psychodynamique, nous avons utilisé lathéorie systémique des
organisations comme seconde approche.  Cette théorie permet de conceptuaiser ces rapports
organisationndls & psycho-sociaux comme des processus dynamiques opérant dans un contexte
organisationd plus large marqué par une certaine culture d'entreprise et différentes structures de
gegtion, incluant celles existantes en santé-séeurité du travail. L'une des hypotheses centrales que
nous retenons de lathéorie systémique est cdlle de latendance ala congruence entre la culture
d'entreprise & les structures de gestion qui, précisément, améne les diverses composantes de
I'organisation aformer un syséme (Burke & Litwin, 1992, Nadler, 1981; Simard & Marchand,
1995). C'est en partant de cette double source d'ingpiration théorique et en tenant compte des acquis
de recherches antérieures que nous avons orienté notre investigation vers trois sous-ensembles de
facteurs potentiellement influant sur les formes de participation directe des travailleurs en santé-
securité que nous avons deécrites plus haut. L'inventaire de ces sous-ensembles de facteurs est
évidemment une éape essentidlle de notre démarche principae qui vise amieux comprendre les
processus par lesquelsils influencent laparticipation destravailleurs. Le premier sous-ensemble est
celui desrapports aux risques que lestravailleurs construisent et vivent subjectivement. En principe,
ces rapports devraient agir comme déclencheurs des comportements préventifs décrits plus haut. Le
deuxieme sous-ensemble est celui des relations sociaes que les travailleurs éablissent entre eux,
notamment au sein des équipes de travail. En effet, I'influence des pairs sur les comportements
individuels est un processus actif et documenté dans plusieurs domaines, y compris en santé-securité
du travail. Enfin, le troisiéme sous-ensemble de facteurs est celui des relations que les travailleurs
vivent avec les gestionnaires et les sous-systémes de gestion en place dans |'entreprise, notamment
le sous-systeme de supervision et celui de laprise en charge de laprévention dans|'éablissement. Les
processus par lesquels ce dernier sous-ensemble de facteurs et susceptible d'influencer les
comportementsdestravaill eurs en santé-séeurité sont encore peu connus, maisc'est |'un des objectifs
de larecherche d'en acquérir une meilleure intelligibilité.

Au plan de la méthodologie, cette recherche et basée sur des données qualitatives et
quantitatives recueillies en 1995 auprés de 9 établissements syndiqués du secteur manufacturier du
Québec (Canada). Les éablissements proviennent de secteurs auss variées que latransformation
primaire des métaui, lafabrication de produits minéraux et métalliques, lafabrication de produits du
tabac et les sarvices d'entretien industriel. 11s ont é&é choisis principalement pour illustrer des niveaux
différents de risques auxquels lestravailleurs sont exposés. Au total, ces établissements emploient
2143 travailleurs de production et d'entretienrépartis dans 251 équipesdetravail. Lataille desusines
varie entre 53 & 440 travailleurs, ce qui permet dillustrer différents contextes de talle e de
structures d'entreprise.

Les données qualitatives proviennent d'entrevues de groupe réalisées aupres de 20 équipes
detravailleurs (N=245) choides entenant compte des critéres suivants: taille de I'établissement, le
type demplois des ouvriers (production vs entretien), le degré de motivation des membres des
équipes envers la santé-sécurité selon le représentant ala prévention et le gestionnaire du dossier
santé-sécurité de chague éablissement. D'autres entrevues semi-dirigées, individuelles ou collectives
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selon le cas, ont éé menées aupres des comités de santé-sécurité (N=7), des représentants a la
prévention (N=10), des gestionnaires santé-sécurité (N=9), des cadres supérieurs d'éablissements

(N=I8), des dirigeants syndicaux (N=21), des superviseurs (N=35). Quant aux donnéesquantitatives,
elles ont éé recueillies par deux questionnaires. Le premier aéé administré aupres d'un échantillon

déatoired'éguipes detravaill eurs de chague éablissement. L'échantillon globa était composé de 828
travailleurs nichés dans 126 équipes detravail. Toutes les équipes ont pu étre rencontrées avec un

taux de réponse globa de 85,4% pour lestravailleurs. Cetaux ne varie pas significativement entre
lesusines (x*=3,44 d1=8 p=,90). Compte tenu des vaeurs manquantes, I'échantillon final est de 811

travailleurs nichés dans 125 équipes detravail. Le second questionnaire aété administré alatotdité
des superviseurs en fonction dans les éablissements, avec un taux de réponse globa de 88,2%

(n=142) qui nevarie pas entre les éablissements (3=0,46 di=8 p=1,00).

L'approche utilise pour anadyser les données qudlitatives repose sur les podulats
épistémol ogiques et les principes méthodol ogiques de lapsychodynamique dutravail. Cette approche
sintéresse a la Sgnification subjective de I'expérience des acteurs sociaux. En conségquence, les
travailleurs sont consdérés comme étant lestémoins privilégiés de leur situation de travail et leur
subjectivité représente la clé pour identifier les facteurs influencant leurs comportements en matiere
de santé et de sécurité au travail et surtout pour comprendre comment ces facteurs les influencent,
donc les processus que nous cherchons amieux connaitre. Au plan méthodologique, lapremiére éape
de I'étude est de rencontrer chague groupe detravailleurs choids pour discuter avec eux des objectifs
et des exigences de I'étude, et aing assurer une participation fructueuse lors des entrevues. Dans un
second temps, les chercheurs procedent a une période d'observation dont I'objectif vise amieux
comprendre lanature du travail de chague groupe ains que ladynamique des relations au sein de ce
dernier. Troisemement, une entrevue collective semi-dirigée, d'une durée de 3 heures, est réaisée
avec chague équipe sdectionnée. Cette premiere entrevue cherche a mettre en lumiére les
perceptions qu'ont lestravailleurs des aspects psychosociaux et organisationnels de leur travail qui
peuvent influencer leurs comportements en matiere de santé-sécurité. Le contenu des entrevues est
enregistré et par la suite analyse par les chercheurs selon une grille thématique prédéterminée. La
derniere étape cond ste en une seconde entrevue collective d'environ 2 heures avec chague équipe de
travail. Lesrésultats leurs sont aors présentés afin de valider les analyses € les interprétations. 1l
sagitid d'une éape trés importante car dle permet al'éguipe de recherche de clarifier et souvent
d'approfondir lesinterprétations des résultats pour que ces dernierstiennent le mieux possible compte
du vécu subjectif des travailleurs.

Auniveau quantitatif, lesdonnéesrecueillies par questionnaires ont une structure hiérarchique
dans laquelle 811 travailleurs (niveau 1) sont nichés dans 125 équipes detravail (niveau 2). Nous
avons utiliseé une modélisation multi-niveaux (Bryk et Raudenbaush, 1992; Goldstein, 1995) pour
analyser les variations des variables dépendantes (propension a appliquer les régles prescrites de
Sécurité et propension aprendre des initiatives sécuritaires) existant aux niveaux 1 e 2, et pouvant
étre expliquées par les variables indépendantes provenant des niveaux 1 et 2. L'annexe 1 présente
une description des différentes mesures utilisées ains que la formalisation des modéles.



3.LESRESULTATS.

3. 1. FACTEURSET PROCESSUS FAVORISANT LA PRUDENCE DES
TRAVAILLEURS.

Rappelons que la prudence refere a un ensemble de comportements observables dont le
dénominateur commun congste pour letravailleur a appliquer des régles explicitement prescrites de
santé-securité au travail. Certaines de ces régles peuvent ére établies par laréglementation étatique,
comme par exemple I'obligation de respecter un certain édement dans I'accomplissement du travail
sous contrainte thermique, 'obligation de porter des équipements de protection individudle lors
d'exposition acertains contaminants, 1'obligation de cadenasser |es équipements soustension lors de
travaux dentretien, etc... D'autres régles sont plutét éablies et prescrites par la direction de
I'entreprise, dans certains cas suite a une concertation avec des représentants destravailleurs au sein
des comités de santé-securité, comme par exemple au niveau des méthodes appropriées de travail,
de certaines procédures a suivre lors detravaux en co-activité, del'ordre et de lapropreté amaintenir
danslesaresdetravail. Or I'expérience montre évidemment que |'observance et I'application de ces
regles de santé-securité peut varier d'un individu al'autre et d'un groupe de travail al'autre. Notre
guestion de recherche éait de savoir quels sont les facteurs pouvant expliquer ces variations e par
quels processus ces facteurs agissent sur les comportements de prudence des travailleurs ?

A. Lesréaultats qualitatifs.

Pour illustrer les résultats de I'analyse qualitative des entrevues faites auprées desvingt groupes
de travailleurs, nous alons présenter trois cas représentatifs qui illustrent le jeu des facteurs
appartenant aux trois sous-ensembles décrits plus haut, soit les rapports aux risques, les relations
entre lestravailleurs et finalement les relations avec les gestionnaires et certains sous-systemes de
gestion opérant dans |'établissement.

Le premier cas est cdui d'un groupe de travailleurs affectés ala production de cigarettes et
de ses dérivés. Supervisés par deux contremaitres (production et entretien), les 15 travailleurs
préparent, confectionnent et emballent les cigarettes, al'aide d'une technologie automatisee. Dans
I'ensemble, les travailleurs participants aux entrevues disent suivre les différentes regles de sécurité
énonceées par les gestionnaires et pour lesqudles ils sont responsabilisés. Cette assez forte prudence,
ils I'attribuent en partie aux efforts que fait la compagnie pour améliorer les regles et conditions de
travail apartir de leurs demandes et suggestions. Selon eux, "quand on demande une modification,
les contremaitres nous écoutent et ils agissent”. En somme, les rapports sociaux hiérarchiques
permettent aux travailleurs de participer al'éaboration des régles de santé-sécurité, ce qui en facilite
I'application ultérieure. Ce soutien alaprudencetrouvent un écho important dansle groupe lui-méme
ou la présence d'un véritable collectif de travail renforce les liens et le support cognitif et affectif
nécessaires, selon eux, au bon fonctionnement sécuritaire des opérations.  Ce collectif de travail
contribue également au développement et au maintien de ce qu'on gppelle des regles de prudence
informelles,. basées sur I'expérience et laculture de métier, qui viennent combler [eslimites et lacunes
toujours présentes dans e programme prescrit de prévention. La présence de ces "trucs de métier”
et savoir-faire de prudence est essentielle au maintien optima d'un environnement sécuritaire. Par
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exemple, lestechniciens qui donnent quel ques moyens efficaces aux employés de production qui leur
permettent de faire de menus gustements. Dans le cas présent, le double soutien de ces rapports
sociaux detravail favorise alafois le développement de pratiques informelles securitaires (parfois
intégrées aux protocoles prescrits dans un second temps) et |e respect desregles déjaprecrites. Cette
dynamique socide permet aux travailleurs de faire face aux risques du travall,

quils percoivent comme moyennement dangereux (risques de coupures, de chutes, d'étre frappés par
les charriots, €c...), sansavoir recours ades sratiégiesindividuelles de défense qui seraient autrement
nécessaires pour contrer les dommages que font la peur et I'anxiété face a ces risques.

L e deuxieme cas est celui d'un groupe de production affecté ala fabrication d'aluminium.
Supervisés par un contremaitre, les 12 travailleurs sont polyvaents et effectuent ici un travail assez
complexe comprenant les différentes opérations nécessaires alafabrication d'auminium en fusion.
De plus, les risques sont nombreux et éevés compte tenu de la proximité du méta en fusion, des
risques d'explosion et de brllures, des contaminants, de la présence d'équipements motorises de
manutention de charges lourdes avec des contraintes d'espace. Malgré cet environnement hautement
risqué, lestravailleurs reconnaissent ne pas suivre alalettre les réglements prescrits de séeurité. Une
desraisons principaes évoquées par lestravailleurs pour expliquer ces comportements qui paraissent
paradoxalix et I'inadéquation entre cesregles et larédité du travail, inadéquation qui est exacerbée
par des rapports hiérarchiques plutot rigides qui bloquent leur désir de changer les choses. "On leur
propose des modifications, mais ils font appel aux ingénieurs plutét qu'a nous et souvent ca ne
fonctionne pas’, disent-ils. Cependant, laprésence d'un collectif fort permet ici le développement et
I'échange de savoir-faire de prudence et de diverses formes de pratiques sécuritaires informelles.
Malheureusement, ces pratiques, en I'aasence de soutien organisationnel, notamment de lapart du
contremaitre, sexercent dans I'ombre et latricherie afin de ne pas exposer inulilement lestravailleurs
aux sanctions. Néanmoins, ces pratiques securisent en partie I'environnement et |'exécution du travall
tout en maintenant laproduction. Aing, malgré une perception aiglie des risques, la présence d'un
collectif fort fait en sorte que les travailleurs ne luttent pas individuellement contre ces dangers, ce
qui diminue les risques associés ala mésentente ou une mauvaise communication, par exemple.

Findement, le troisieme cas est cdui, comme le précédent, d'une équipe de production
d'aluminium. Les 6 travailleurs de cette équipe sont sous la supervision d'un contremaitre. Ici, selon
€ux, aucun soutien du contremaitre, peu des gestionnaires superieurs ans que des structures
formelles de santé-securité (comité de santé-securité, coordonnateur patrona). De plus,
contrairement aux deux premiers cas, nous N'avons pasic la présence d'un collectif fort de travail.
Lesraisons données par les travailleurs pour expliquer cette aosence réferent surtout aux pratiques
managériales orientées vers "le diviser pour mieux régner”, disent-il. Cette absence a pour effet de
diminuer grandement le support aux pratiques informelles de prudence et auss al'application des
regles prescrites. Dans un tel contexte de relations socides déériorées, les travailleurs doivent
négocier individuellement avec les risques éevés de leur travail et leurs possibles effets sur la santé.
Deux options soffrent alors a chacun d'eux: suivre les régles prescrites méme s eles sont jugées
parfois inadégquates pour "ne pas avoir d'ennuis avec les boss'; ou adors "faire sa propre petite
sécurité" qui permet de négocier dans I'ombre avec les risques du travail. Le rapport aux risques,
marque par |'emprise des straiégies individuelles de défense, prendici le dessus dansladétermination
des comportements face aux régles prescrites de securité.,



B. Lesrésultats quantitatifs.

Letableau 1 présente les résultats concernant |'impact de diverses variables indépendantes
sur lapropension destravailleurs aappliquer lesregles de santé-séeurité (variable dépendante). Le
tableau comprend des données collectées par questionnaire aupres d'échantillons représentatifs des
travailleurs des établissements participants, e aupres des superviseurs de ces employeés. L'estimation
du modée de compostion de la variance sans variable indépendante  produit une corrdation
intraclasse de P=0, 10, soit 10% de lavariation totale de lavariable dépendante qui setrouve entre
les équipes de travail. La moyenne genérde est estimée a 74,10 (T=156,77) avec des variances
résduellesde 98, 81 (T=18, 74) et 11, 48 (T=3, 20) pour lesniveaux 1 et 2 respectivement. Lavaeur
de T est le résultat de ladivision du coefficient par son erreur type.

Lemodele 1 et lemodé e des effetsprincipaux avec 5 variablesayant unevaeurde T > 2,00,
ce qui correspond ap<0,05, e 2 variables ayant T>1,65, ce qui correspond ap<0, 10. Lesvariables
ayant un signe positif sont des facteurs contribuant a augmenter la propension al'application des
regles prescrites de séeurité alors qu'un sgne négatif améne une réduction de ce comportement. Les
variables significatives selon ces criteres sont: I'orientation de la culture managériale valorisant les
travailleurs(-), I'efficacité percue du systéme de prévention (+), le pourcentage de supervision directe
effectuée par le superviseur (+), laforce du collectif de travail (+), lacomplexité du travail effectuée
par le répondant (+), I'évaluation des dangers du traval (+), € le recours a des dratégies
individuelles de défense contre les risques (-). Le modéle 1 explique 16% de la variation de la
propension al'application des regles de sécurité au niveau des travailleurs individuels et 30% au
niveau des équipes de travail.

Lemodé e 2 necomprend quelesvariablesdumodde 1 significativesaaumoinsp<0, 10, afin
de maximiser le nombre de variables pouvant contribuer significativement a l'explication de la
propension a |'application des regles de sécurité, et simultanément, produire un modée plus
parcimonieux de ce phénomene. S on cacule un rapport de vraisemblance entre ces deux modées,
on obtient x*=6,79 d1=8 p=0,56, ce qui implique que le modéle 2 n'est pas Statistiquement différent
du modele 1. Dans ce modéle, les deux variables plus faiblement associées a la propension a
I'application desregles de sécurité danslemodée 1 renforcent leurs poids dans|'équation. Le dernier
modele et celui des interactions 2 par 2 relatives aux variables suivantes. culture managériale
vaorisant lestravailleurs, sous-systémes de gestion (supervision et prévention) et caractéristiques de
I'équipe de travail. Sur les 10 interactions posshbles, seulement 2 agpparaissent comme
significativement associées a la propension a appliquer les régles de sécurité dans une anayse
univariée comprenant lesvariablesdumodée 2. Lorsgu'on considéere ces 2 interactionsdanslaméme
équation, on obtient une augmentation de |'ajustement du modéle (x*=11,39 dI=2 p=0,00),mais ou
une seule interaction, la culture managéide vaorisant les travailleurs combinée a une efficacité
accrue du systéme de prévention (x*=8,00 di=1 p=0,00),est significativement reliée alapropension
aappliquer lesregles prescrites de sécurité. Lemodée 3 dutableau 1 présente les résultats pour cette
interaction et les autres variables et on peut constater que la présence de cette interaction augmente
I'impact du degré de supervision directe qui passe ap=0,05.



Tableau 1
Resultats de |'analyse multi-niveaux du comportement d'application des regles de sécurité

Variables Modée 1 Modéle 2 Modéle 3
Partie fixe Estimé T Estimé T Estimé T
Condante 74.10 20.14 73.63 49.78 73.20 49.97
Relaions patronaes- 0.44 135
syndicales cooperative
Orientation managériale -0.32 351 028 3.51 -0.29 3.72
valorisant lestravailleurs
Efficacité du systeme de 0.21 6.93 021 7.36 0.23 7.76
prévention
Supervision valorisant les 0.05 0.84
travailleurs
Implication sécurité du 0.01 0.12
superviseur
% de supervision directe 0.4 167 0.05 190 0.05 197

Développement du collectif 0.46 3.65 0.44 3.90 0.42 3.81
detravail

Pouvoir du groupe de travail 0.11 0.49

Complexité du travail -0.35 183 -043 2.41 -0.45 2.51
Autonomie au travall 0.17 1.00
Occupation -1.56 1.63
Evaluation des dangers -0.09 232 -0.08 2.25 -0.08 2.34
Stratégies défensives -1.43 419 -134 3.98 -1.34 4.01
Ancienneté 0.00 0.15
Scolarité 0.09 0.45
Variable dinteraction * 0.01 2.84
Partie aléatoire
o’ 5.23 217 6.15 2.39 6,68 229,00
o, 87.39 1882 87.A4 18.82 86.95 18.8
Statistiques
¥ (dI) 126.06(15)p=.00  119.27(7)p=.00  127.27 (8)p=.00
R niveau 2 0.30 0.26 0,30
R’ niveau 1 0.16 0.15 0.16

* orientation managériale X efficacité du systéme de prévention
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C. Analysedesreésultats.

Il faut d'abord signaler que la structure du cadre conceptuel utilisé pour expliquer la
propension des travailleurs al'application des regles prescrites de santé-sécurité et en bonne partie
confirmée par lesrésultats puisgu’ une ou plus eurs variabl es appartenant achacun des sous-ensemble
de facteurs anticipés ont un effet sgnificatif sur la variable dépendante.  De plus, il y adans
I'ensemble une tres bonne concordance entre les résultats de I'analyse quantitative et ceux de
I'anadyse quadlitative. En effet, ces derniers suggerent que la propension des travailleurs a appliquer
les régles prescrites de santé-séeurité résultent en bonne partie d'une part de facteurs caractérisant
ladynamique socio-organisationnelle vécue au double niveau des relations avec les gestionnaires,
incluant le superviseur, et des rapports entre les travailleurs au sein du collectif de travail, et d'autre
part de facteurs liés ala dynamique psycho-socide du rapport aux risques du travail. Or les résultats
de I'analyse plus quantitative des données du questionnaire vont également dans ce sens.

Voyons d'abord la convergence des résultats au niveau du rapport aux risques. Dans le
questionnaire, le rapport du travailleur aux risques de son travail est mesuré par deux variables:
I'éval uation subjective que le travailleur fait des risques de son travail, et sapropension autiliser des
dratégies individuelles de défense contre la peur ressentie face a ces risques. Dans le tableau 1, on
peut voir que ces deux variables ont un effet négatif sur la prudence, c'est-a-dire la propension du
travailleur aappliquer les régles prescrites de santé-séeurité. L'un de ces réaultats est surprenant. 1
sagit de I'effet négatif de I'éval uation subjective desrisques. En effet, il signifie que plusletravailleur
évalue gu'il est exposé ade nombreux et grands dangers, moins il applique les régles prescrites de
santé-séeurité. On se serait attendu au contraire qu'il soit plus prudent dansun tel contexte. Comment
expliquer ce phénomeéne apparemment paradoxa? C'est que de fagon générae les travailleurs ont
tendance a évaluer que leur travail et d'autant plus dangereux qu'il est plus complexe. En effet, la
complexité du travail est correlée positivement avec I'évaluation des dangers. En somme, ce que le
travailleur évalue, c'est son rapport au travail, et non seulement aux risgues de ce dernier. Or, plus
letravail est dangereux, plusil y anormalement de régles de sécurité a suivre pour ne pas se blesser.
Mais par alleurs, plusletravail es complexe, plusil comporte dincertitudes et de sources possibles
d'écartsentre leréd et le prescrit ou le planifié, et donc plusil y ade chances que les régles prescrites
soient inapplicables dans les conditions réelles du travail. C'est exactement de cette inadéquation
entre les regles prescrites de santé-séeurité et la réalité du travail a faire dont les travailleurs s
plaignent dansles cas 2 et 3 décrits plus haut dans les résultats qualitatifs. A l'inverse, dansle cas
1, letravail et plusroutinier, les risques de blessure sont moins grands et les travailleurs peuvent
davantage appliquer les regles prescrites de sante-securité. Face a cette inadéquation, et lorsgue les
relations hiérarchiques sont trop rigides pour permettre une adaptation/révision des regles, les
travailleurs choisissent généralement de faire le travail en courtcircuitant certaines regles formelles
et prescrites de santé-securité et en utilisant d'autres moyens de protéger leur santé-securité. Un de
ces autres moyens, ce sont les régles e savoir-faire informels que les travailleurs développent
lorsqu'ils forment un collectif de travail, ce quillustre e cas 2 décrit plus haut. L'autre moyen, ce
sont les stratégies individuelles de défense, dont il et question dans le cas 3, et qui consistent pour
letravailleur a se rassurer psychol ogiquement face aux dangers de son travail, par des procédéstels
que le déni, ou laminimisation ou lanormalisation des dangers. Ces stratégies défensives confortent
le travailleur dans sa tendance a ne pas appliquer les régles prescrites de santé-sécurité, d'ou la
relation négative observée dans le Tableau 1. En somme, le processus que vit le travailleur dans son



rapport aux risques et qui détermine son comportement a l'égard des regles prescrites de santé-
Sécurité sapparente a un processus de négociation, par lequel le travailleur cherche le meilleur
compromis possible entre des exigences parfois contradictoires, en I'occurence I'exigence d'éviter
de se blesser d'une part et I'exigence d'accomplir son travail et de protéger son emploi d'autre part.
Lorsgue le travail afaire est peu complexe et peut ére accompli tel que prévu, lanégociation est
smpleetil es plusfacilepour letravailleur d'appliquer lesregles prescrites de santé-securité qui sont
destinées ale protéger. Lorsgueletravail est plus complexe, lacontradiction et souvent plus grande
entrel'exigence d'accomplir letravail danslesdéaisimpartis et I'exigence de ne pas seblesser. Dans
ce cas, en effet, les imprévus rencontrés dans I'accomplissement du travail rendent souvent
ingpplicables certaines régles prescrites de santé-eurité, et letravailleur doit ors négocier un autre
type de compromis pour éviter de s blesser. Les réaultats de la recherche suggerent que la
négociation qui Sengage aors peut ére it collective, soit individudle. Elle est collective lorsque
le travailleur fait partie d'un collectif fonctionnel de travail et qu'il peut, dés lors, Sappuyer sur un
ensemble detrucs et deréglesinformellesdetravail éaborés en équipe pour éviter de se blesser tout
en faisant sontravail. Lanégociation e individuelle sil n'y apas de collectif de travail, e dans un
tel cas, laprobabilité es plus grande que le travailleur ne parvienne pas aréconcilier rédlement
Sécurité et production, ce qui le pousse aors a utiliser davantage des stratégies défensives pour se
rassurer psychologiquement et continuer atravailler sans se protéger adéquatement par |'application
des regles prescrites de santé-securité.

Au niveau maintenant des rapports sociaux de travail avec les gestionnaires, il y a égaement
une trés bonne convergence entre les résultats de I'analyse qualitative et ceux de l'analyse
quantitative, et ceméme g les résultats présentés au Tableau 1 indiquent que laculture managéride
de valorisation des travailleurs es en relation négative avec la propension des travailleurs a la
prudence. En effet, dans les conditions techniques de I'analyse quantitative, cette relation négative
est obtenue lorsque toutes les autres variables de la fonction sont contrélées, y compris d'autres
aspects des rapports entre le management et les travailleurs, notamment le fonctionnement du sous-
systeéme de gestion de laprévention et la supervision. Ce résultat négatif signifie donc que lorsguiil
y aune dissociation entre ce qu'on pourrait appeler le "discours' du management supérieur et les
"pratiques concrétes de gestion” dérivant notamment du sous- systeme de gestion de laprévention,
cet écart discrédite les regles prescrites de séeurité aux yeux destravailleurs. A l'inverse, lorsgu'on
réintroduit la cohérence entre ces deux composantes de la dynamique des rapports hiérarchiques,
commec'est le cas avec lavariable d'interaction dans|'anayse quantitative (cf. Modde 3 du Tableau
1), dors|'effet es positif sur lapropension des travailleurs a appliquer les régles prescrites de santé-
Securité. En somme, lestravailleurs réagissent davantage aux pratiques concretes du management
qu'a son discours sur lavaeur accordée a ses ressources humaines, d'oul I'effet postif de I'efficacité
percue du syseme de prévention et de ladisponibilité du superviseur (% de supervision directe) sur
lapropension des travailleurs a appliquer les régles prescrites de santé-séeurité. Tout e passe, en
effet, comme g les travailleurs réagissent aux regles de securité qui leurs sont prescrites auss en
fonction de laperception qu'ils se font du respect par le management d'une sorte de contrat socid.
Fondamentalement, les termes de ce contrat ont éé établis au niveau socield atravers ladynamique
historique des sociétés industrielles, de sorte qu'il n'y apas que le travailleur qui soit régi par des
regles asuivre, mais égaement I'employeur. Globalement, on peut résumer les termes de ce contrat
en disant que tout un ensemble de prescriptions légaes et réglementaires sappliquent al'employeur
pour I'amener afournir aux travailleurs un environnement detravail sain et sécuritaire, tandis qu'en
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contrepartie les regles sappliquant au travailleur visent arégir son comportement au travail. Par
cons&quent, la signification de nos résultats et de montrer que les travailleurs respectent leur part
du contrat dans lamesure ou ils percoivent que leur employeur fait de méme, notamment gréce aun
systéme efficace de prévention dont lafonction premiére est précisément d'assurer un environnement
detravail sain et securitaire par un ensemble d'activités préventives et letravail de diversesressources
(gestionnaire attitré, comité de santé-securité, représentant ala prévention, service médical, €c....).
Aing, le processus par lequd ces diverses variables managériaes agissent sur la propension des
travailleurs aappliquer lesrégles prescrites de santé-sécurité parait étre un processus de | égitimation
desdites regles qui prend sa source dans la perception que les travailleurs dével oppent que ceux quii
les dirigent assument eux-mémes de fagon responsabl e certaines regles également prescrites de santé-
Séeurité, lesquelles dans le cas de I'employeur ont principalement pour effet de fournir alamain-
d'oeuvre un environnement detravail le plus sain et Scuritaire possible.

L'autre processus important dans I'axe des rapports sociaux de travail pour comprendre le
comportement destravailleurs al'égard des regles prescrites de securité est ladynamique psycho-
socide interne au groupe de travail. Nos résultats confirment qu'un collectif fort favorise une plus
grande propension destravailleurs a appliquer les regles prescrites de sécurité. De nombreux travaux
antérieurs, notamment en psychodynamique dutravail, avaient d§amontré queles collectifsdetravail
produisent des regles informelles de séeurité et développent des savoir-faire de prudence autonomes
(Carpentier-Roy, 1995; Carpentier-Roy et d., 1997; Cru et Dgjours, 1983, 1985; Davezies, 1991,
Dejours, 1993; Dodier, 1985; Hass, 1977). Nos résultats viennent éclairer le rapport entre cette
activitéinformelle d'auto-régulation et larégulation organisationnelle pluslarge (régles prescrites de
santé-securité). En effet, ils montrent que dans la plupart des cas, ce rapport en est un de
complémentarité, les réglés informelles du groupe venant adapter et compléter les regles prescrites
de santé-sécurité. Cependant, il est possible dans certains cas que ce rapport en soit plutét un
d'opposition aux prescriptions formelles de sécurité, comme le montre le deuxiéme cas de I'analyse
qualitative, et comme |'ont montré certaines éudes antérieures (Carpentier-Roy, 1995; Dwyer, 1992,
Gouldner, 1954). Toutefois, la prépondérance du rapport de complémentarité sexplique par le fait
gue le plus souvent, c'est gréce a une dynamique positive des rapports avec le management ¢ la
supervision que les collectifs de travail se renforcent, puisgue toutes ces variables sont intercorrel ées
dans notre échantillon. Si, comme l'illustre letroiséme cas de l'anadyse qualitative, les gestionnaires
pratiquent une politique du "diviser pour régner”, les chances sont fortes qu'ils contribuent a
I'affaiblissement des collectifs detravail, comme |'ont déjamontré certaines éudes (Dwyer, 1992,
Linhart, 1978). Or, on I'a vu précédemment, une dynamique de rapports de valorisation des
travailleurs par le management, supportée par des pratiques efficaces de gestion de la santé-securité,
confére aux regles prescrites de santé- sécurité une légitimité et une crédibilité qui en favorisent
I'application par lestravailleurs, de sorte que les collectifs qui se voient renforcés par untel contexte
ont plus de chances d'étre positivement disposés al'égard des regles organisationndles. Celadit, un
collectif de travail ne fait pas que médiatiser I'influence des pratiques managériales sur le rapport des
travailleurs aux régles prescrites, il exerce un effet propre en activant un processus de collectivisation
de I'adhésion des travailleurs aux regles de santé-séeurité et des pratiques Scuritaires qui en
découlent. En effet, les collectifs forts de travail se caractérisent par une dynamique psychosocide
dinteraction et d'échange entre lestravailleurs qui facilite le consensus et I'adhésion de ces derniers
enregard des regles de séeurité, diminuant d'autant I'anxiété générée par les risques du travail. Sans
le collectif, les individus doivent se défendre seuls et alors on déverouille I'accés aux pratiques
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individualistes et aux stratégies individuelles de défense, dont les effets négatifs sur I'application des
regles prescrites de scurité sont confirmeés autant par les résultats de I'analyse qualitative que ceux
de l'analyse quantitative.

En conclusion, il faut rappeler que les régles prescrites de santé-séeurité sSadressant aux
travailleurs leurs sont souvent présentées d'un point de vue plutét technique et utilitaire, cest-a-dire
comme un simple moyen de parer aux dangers technico-matériels du travail. Les résultats de la
présente éude montrent plutdt que le rapport destravailleurs aux régles prescrites de santé-securité
egt avant tout socid, au sens ou ceux-ci appliquent ou rejettent ces derniéres en fonction de laqualité
desrapports sociaux dans lesquedles dles sinscrivent. Au vu des résultats quantitatifs et qualitatifs
del'étude, il apparait que ce sont les rapports sociaux entre le management et lestravailleurs qui sont
les plus déterminants de la posture qu'adopteront ces derniers en regard des regles prescrites de
santé-securité. S ces rapports combinent une gestion préventive efficace des risques et une culture
managéride de respect e de valorisation des travailleurs, dors ces derniers seront davantage portés
aappliquer lesreglesissues de ladynamique de ces rapports, parce que cdles-ci auront, aleursyeux,
la |é&gitimité et lacrédibilité prérequises aleur adhésion. De plus, S ces rapports sont suivis d'actes
conséquents de la part des superviseurs, ils contribueront a développer des collectifs de travail
dynamiques dont les rapports sociaux stimuleront et soutiendront aleur tour I'application collective
desdites régles de santé-sécurité.

32. FACTEURSET PROCESSUSFAVORISANT L'INITIATIVE SECURITAIRE DES
TRAVAILLEURS.

Les initiatives séecuritaires des travailleurs peuvent ére nombreuses en milieu de travail.
Pensons, par exemple, au fait de rapporter des Situations dangereuses aux superviseurs, de faire des
suggestions de mesures correctives, voire méme de faire des pressions sur le superviseur pour obtenir
des correctifs a certains dangers, de sinformer des dangers de certains téches afaire, de refuser au
besoin de faire un travail anormaement dangereux, dintervenir activement lors de réunions de
Sécurité, etc.... Tous ces comportements ont comme dénominateur commun que letravailleur prend
lui-méme l'initiative d'agir, plutot que de suivre des regles qui I'obligent ale faire, d'ou le concept
de "propension al'initiative Scuritaire”. Or I'expérience montre évidemment que cette propension
peut varier d'un individu al'autre et d'un groupe de travail al'autre. Notre question de recherche
éait de savoir quels sont les facteurs pouvant expliquer ces variations et par quels processus ces
facteurs agissent sur les comportements d'initiative des travailleurs ?

A. Lesréaultats qualitatifs.
Voici deux castirés de I'andyse qualitative des entrevues faites aupres des vingt groupes

de travailleurs, et qui illustrent I'éventail des facteurs et processus qui semblent influencer la
propension destravailleurs aprendre des initiatives séecuritaires.



Lepremier casest cdui d'ungroupede 14 travailleursd'uneusine de coulée d'auminium
en fusion. Sous la direction d'un superviseur, lestravailleurs soccupent de couler le métd en fusion
dans des moules pour en faire des billettes, et de découper ces derniéres, lorsgudles sont refroidies,
pour les expédier aux clients. Dans I'ensemble, les travailleurs percoivent leurs relations avec les
gestionnaires de I'usine comme étant empreintes de respect mutuel et d'ouverture de part et d'autre.
Aing, ils estiment que leur superviseur leur fait confiance, et ouvert a leurs préoccupations et
demandes, et surtout qu'il reconnait et valorise leur expérience et savoir-faire dans|'accomplissement
d'un travail plutét complexe. "Quand il y a un probleme ou quelque chose a modifier, on nous
conaulte’ disent-ils. Cefaisant, les gestionnaires et superviseursreconnaissent I'utilité de'apport des
travailleurs, ce qui favorise chez ces derniers ala fois une image positive d'eux-mémes et une
perception de lacompagnie comme éant soucieuse d'écouter et de donner suite aleurs demandes
et suggestions. D'ou une forte tendance observée dans ce groupe de travailleurs a prendre des
intiatives Scuritaires, puisgu'ils se sentent encouragés a le faire par les gestionnaires et que le
systéme de prévention en place est organisé pour canaliser cesinitiatives et leur donner suite. Référant
ade nombreuses expériences, lestravailleurs affirment: "On nous invite souvent aparticiper ades
groupes de solution de problémes, et ony vaparce qu'en généd, cadonne desréaultats'. Cesdivers
agpects de la dynamique positive des rdations hiérarchiques conditue un premier ensemble de
facteursfavorables alaprise dinitiatives Séecuritaires qui se combine ad'autres facteurs qui se Situent
plutét au niveau de ladynamique, égdement positive, desrelations entre les travailleurs du groupe.
De fait, ce groupe constitue un collectif de travail fort, dont les membres adhérent a des regles
informelles de partage des savoir-faire, d'entraide et de solidarité. "Quand un compagnon abesoin
d'aide, catraine pas qu'on l'aide. C'est comme ca qu'on travaille ic", disent-ils. Cette capacité
d'auto-régulationinformelle sapplique égdement al'égard desrisquesdevés de leur travail pour leur
santé-séeurité: risque d'explosion, contraintes thermiques, bruit, manutention de charges lourdes,
circulation de véhicules motorisés, outils coupants, €tc.... Aind, lestravailleursont prisl'initiative de
se donner desrégles informelles asuivre pour faire le travail sans se blesser, considérant les risques
devésdeleur travail. Par exemple, le bruit éant assez devé dansle milieu detravail, lestravailleurs
ont développé un code de communication par sSignes que tous appliquent. Dans certains cas, les
pratiques de séeuritéinitiées par lestravailleurs peuvent sécarter desrégles detravall éabliespar la
direction ou méme la convention collective. Par exemple, il arrive que lestravailleurs sentendent
pour changer la cédule d'affectati on au pont-roulant de I'atelier, parce que le travailleur cédulé n'est
pas en forme physique ou psychologique et pourrait &re dangereux pour ses compagnons de travail.
Cespratiques informelles sont connues et acoeptées par le superviseur et les gestionnaires de I'usine,
ce qui permet de les encadrer et de les utiliser plus efficacement, au plan santé-séeurité, que s eles
étalent utilisées en cachette ou "dansle dos du boss', comme ils disent.

Le second cas et cdui d'un groupe de 9 travailleurs d'entretien dans une usine de
fabrication de produits en carbone. Letravail de cestravailleurs comporte divers risques ala santé-
Séeurité, comme lamanutention de charges lourdes, lefait detravailler sur des équipements dimentés
par différentes sources d'énergie (€ ectrique, hydraulique, pneumatique), letravail en espace clos, des
postures contraignantes de travail, etc... Selon ces travailleurs, le climat de relaions avec les
gestionnaires est plutdt négatif. Ils estiment que leur expérience du travail n'est pas reconnue et
appréciée par leurs supérieurs. "On demande et on suggere des choses pour améiorer la Situation,
mais c'est toujours I'ingénieur qui ale dernier mot; ce qu'on dit, nous, n'apas de vaeur!". Ces
travailleurs se sentent auss peu consdérés par leur superviseur qui, selon eux, "est toujours ailleurs
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ou pas disponible pour écouter et donner suite anos demandes'. Globaement, I'image quiils se font
del'entreprise est plutét cynique puisquils ont I'impression que "lacompagnie nous traite comme
des numéros', ce qui exprime leur sentiment de ne pas ére considérés par leurs supérieurs
hiérarchiques. Conséguemment, cestravailleurs pratiquent une forme de retrait qui est défavorable
alaprise dinitiatives en lien avec les structures et mécanismes existants de santé-sécurité, lesquels
sont percus comme plut6t inefficaces e non-crédibles. Un des travailleurs rencontrés exprime bien
cette perceptionendisant: "Sjen‘al jamaiseu daccident detravail en 25 ans, ce n'est pasparce que
la compagnie afait quoique ce s0it pour nous protéger, mais parce quej'ai fait ma propre santé-
Seurité'. Duméme coup, ce témoignage traduit auss lafaiblesse du groupe detravailleurs comme
collectif de travail.Cette faiblesse résulte en bonne partie de certaines pratiques de gestion, par
exemple celle du superviseur qui consiste a changer régulierement la composition des sous-équipes
detravail (généralement despaires ou destrios), ce qui diminue lacohésion entre lestravailleurs. Ces
derniers reconnaissent d'ailleurs que I'individualisme e le "chacun pour soi" sont prédominants dans
le groupe, de sorte que les pratiques individudles detravail sont peu régies par des regles detravail
partagées, ce qui augmente les risgues inhérents aux taches accomplies. Face a ces risques, les
travailleurs ont plutdt tendance autiliser des sratégies individuelles pour se défendre contre 'anxiété
et lapeur de s blesser, comme par exemple: |e fait de minimiser les dangers, le fait de réver de la
retraite qui représente un futur meilleur, le fait de prendre desjournées d'absence. Mais du méme
coup, ce recours aux sratégies individueles de défense réduit la propension de ces travailleurs a
prendre des initiatives concrétes pour modifier les situations de travail dangereuses.

B. Lesrésultats quantitatifs.

Letableau 2 présente les résultats de |'analyse des données recueillies par questionnaire
auprés d'échantillons représentatifs des travailleurs des établissements participants, et de quelques
donnéesrecueillies par questionnaire aupres des superviseurs de ces employés. 1l sagit d'uneanayse
multi-niveaux dont |'estimation du modéle de compaosition de lavariance sans variable ind&endante
produit une corréation intraclasse de P=020, soit 20% de la variation totale de la variable
dépendante (mesure de la propension aprendre des initiatives séeuritaires) qui setrouve entre les
équipesdetravail. Lamoyenne générale et estimée a’58, 03 (T=84, 75) avec desvariancesrésiduelles
de 129,10 (T=18,63) et 32,86 (T=4,56) pour lesniveaux 1 (individus) &t 2 (groupes) respectivement.
Lavaleur de T est le résultat de ladivision du coefficient par son erreur type.

Le modde 1 présenté au tableau 2 est le modéle des effets principaux des variables
indépendantes, avec 11 variables ayant une vdeur de 1 > 2,00, ce qui correspondant ap<0,05. Les
variables ayant un signe positif contribuent a augmenter la propension a prendre des initiatives
securitaires alors qu'un sgne négatif améne une réduction de ce comportement. Les variables
significatives sont les suivantes: |'orientation de la culture managéride vaorisant lestravailleurs (-),
I'efficacité percue du systéme de prévention (+), un style de supervision valorisant lestravailleurs (+),
I'implication du superviseur en santé-sécurité (+), laforce du collectif de travail (+), le degré de
pouvoir du groupe de travail (+), la complexité du travail (+), I'occupation (-), I'évaluation des
dangers du travail (+), le recours a des stratégies individuelles de défense contre les dangers (-),
I'ancienneté d'occupation (+). Lemodde 1 expligue 54% de lavariation delapropension alaprise
dinitiatives securitairesau niveau des groupes detravail et 28% auniveau destravailleursindividuels.
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Tableau 2
Résultats de |'anal yse multi-niveaux du comportement d'initiatives stcuritaires

Variables Modée 1 Modée 2 Modele 3
Partie fixe Egtimé T Egtimé T Estimé T
Congante 49.13 16.92 5171 2050 5120 20.61
Relations patronales- -0.07 0.19
syndicales coopérative
Orientation managériale -0.39 380 -0.38 4.03 -0.42 4.40
valorisant les travailleurs
Efficacité du systéme de 0.18 5.46 0.19 5.61 0.21 6.27
prévention
Supervision valorisant les 0.16 2.62 0.18 2.90 0.19 3.17
travailleurs
Implication sécurité du 0.13 2.49 0.14 2.66 0.14 2.70
superviseur
% de supervision directe 0.06 184
Développement du collectif  0.34 2.45 0.36 2.59 0.27 1.92
detravail
Pouvoir du groupe de. 110 4.22 111 4.25 116 4.46
travail
Complexité du travail 0.66 3.14 0.71 3.53 0.70 3.48
Autonomie au travail 0.27 147
Occupation -2.42 2.22 -2.43 2.32 -2.37 2.29
Eval uation des dangers 0.19 4.57 0.19 4.71 0.19 4.72
Stratégies défensives -0.84 222 -0.83 2.19 -0.85 2.26
Scolarité 0.01 2.74 0.01 2.83 0.02 3.00
Education -0.21 0.94
Variable dinteraction* 0.01 3.17
Partie aléatoire
o’ 7.61 2.40 7.83 2.43 7.15 2.31
0%, 10840 18.81 109.10 18.81 10810 18.81
Statistiques
x* (d) 200.54(15) p=.00 = 203.48(11) p=.00  213.47 (12) p=.00
R? niveau 2 .54 .53 .55

R%niveau
* Supervision valorisante X efficacité du systéme de prévention
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Lemodée 2 ne comprend que les variables du modée 1 significatives aau moins p<0,05
(T =2,00), afin de produire un modél e plus parcimonieux de ce phénoméne. S on calcule un rapport
de vraisemblance entre ces deux modées, on obtient x°=6,06 di=4 p=0, 19, ce qui implique que le
modéle 2 n'est pas Satistiquement différent dumodele 1. Le dernier modéle et celui des interactions
2 par 2 relativesaux variables suivantes. culture managéridevaorisant lestravailleurs, sous-systemes
de gestion (supervison et prévention) et caractérisiquesdel'équipedetravail . Sur les 10 interactions
possibles, seulement 2 apparai ssent comme significativement associées alapropension aprendre des
initiatives Steuritaires dans une andyse univariée comprenant lesvariables du modéle 2. Lorsgu'on
congidere ces 2 interactions dans|'éguation du modé e 3, on obtient une augmentation de l'gjustement
dumodde (x*=10,05 dI=2, p=0,01), mais oll une seule interaction, laculture managéride valorisant
les travailleurs e le style de supervision correspondant ( x*=9,99, di=1 p=0,00), e
significativement et positivement reliée ala propension aprendre des initiatives. Le modele 3 du
tableau 2 présente les résultats pour cette interaction et on peut congtater que la présence de cette
interaction diminue légérement le degré de signification de laforce du collectif de travail qui passe
de T =259 a 1,92. Ce dernier modéle explique 55% de la variation de la propension alaprise
dinitiatives Steuritaires entre les équipes de travail et 29% entre les travailleurs individuels.

C. Analyse desrésultats.

Tout comme dans le cas de lapropension des travailleurs al'application des regles prescrites
de santé-sécurité étudiée- plus haut, la structure du cadre conceptuel développée pour expliquer la
propension destravailleurs alaprise dinitiatives sécuritaires et en grande partie supportée par les
résultats des analyses qualitative et quantitative des données recueillies. De plus, il y adans I'ensemble
unetres bonne concordance entre les résultats de ces deux types danalyse. En effet, les résultats de
I'analyse qualitative des entrevues de groupe suggérent que la propension des travailleurs a prendre
desinitiatives sécuritaires est influencée par des facteurs appartenant aux trois sous-ensembles prévus
devariables: cdlui desvariables caractérisant e rapport destravailleurs aux dangers de leur travail,
celui des variables décrivant ladynamique des relaions hiérarchiques, et enfin celui de ladynamique
desrapports entretravailleurs au sein du groupe detravail. Lesrésultats de l'analyse plus quantitative
des données du questionnaire vont également dans le méme sens, tout en apportant al'occasion des
ééments supplémentaires d'explication.

Aing, congdérons d'abord lesreations du travailleur avec les risques de son travail. Ces
rel ations sont mesurées dans les données du questionnaires sous deux dimensions, soit I'évaluation
des risques et le recours a des sratégies individuelles de défense pour contrer la peur générdement
associée alaperception des dangers. Logiguement, |a premiére dimension agit sans doute comme le
déclencheur de laprise d'initiatives sécuritaires, puisquil et peu probable qu'une personne prenne
des initiatives pour se protéger sil n'y apas de danger. Et defait, lesrésultats du tableau 2 montrent
que plus letravailleur évalue que son travail est dangereux, plusil et porté aprendre des initiatives
Séeuritaires. Ces résultats confirment ceux obtenus par quelques éudes antérieures sur les
comportements securitaires des travailleurs (Brody, 1988; Goldberg et d., 1991). Toutefois, nos
résultats permettent de mieux comprendre cet effet déclencheur de I'évaluation des dangers sur la
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prise d'initiatives, en dévoilant deux aspects complémentaires concernant le processus de solution de
probleme qui et activé par |'évaluation que fait le travalleur des dangers de son travall.
Premierement, d'apres les évaluations des travailleurs, ladangerosité du travail vade pair avec sa
complexité. Ces deux variables (évauation des dangers et complexité du travail) sont assez fortement

correlées dans I'analyse quantitative, et les deux ont un effet positif sur lapropension al‘initiative
Scuritaire, comme on peut le voir dans le modéle 3 du tableau 2. En effet, une des caractéristiques
d'untravail plus complexe et de comporter davantage d'imprévus et donc d'exiger du travailleur

gu'il prenne plus dinitiatives dans |'accomplissement de ses tdches. En somme, cette capacité plus
grande d'initiatives que le travailleur développe en accomplissant un travail plus complexe lui est
également utile pour résoudre |e probléme que représentent |es dangers accrus que ce type de travall

comporte. Deuxiémement, comme on |'a vu dans |'analyse précédente consacrée a la prudence,
lorsgue son travail est plus complexe et conséquemment plus dangereux, le travailleur a moins

tendanceautiliser lesréglesprescrites de santé-securité comme sol ution au probleme des dangers de
son travail. Ceci veut donc dire que dans une telle situation, le travailleur a tendance a recourir

davantage a sa propre initiative sécuritaire pour solutionner le probléme de se protéger face aux
dangersde sontravail. Deplus, cetteprise dinitiatives securitaires et d'autant plusfacilitée quele
travailleur peut compter sur I'appui d'un collectif fonctionnel de travail e sur I'ouverture des
gestionnaires. Cette dynamique est bien mise en évidence dansle premier casde I'analyse qudlitative
ou I'onvoit queface acertainsimprévus, comme par exemple l'indisposition du travailleur qui devait
opérer le pont-roulant avec du métal en fusion (téche tres complexe), les travailleurs prennent
collectivement, et avec I'accord des gestionnaires, I'initiative de changer lacédule d'affectation plutét
gue d'appliquer cette derniere alalettre, afin de prévenir le danger qu'il peut représenter pour lereste
du groupe detravail. Cependant, lorsgque lestravailleurs sont isolés, ils sont plus portés autiliser des
sratégiesindividuelles de défense pour résoudre le probléme de lapeur et de |'anxi été associées alix
dangersdeleur travail. C'est ce quiillustre le second cas de I'analyse quditative et les résultats de
I'analyse quantitative montrent que le recours a ce type de solution face au probléme des dangers du
travail diminue la propension du travailleur a prendre des inititiatives séeuritaires, parce que ces
dratégies défensives ont pour effet de le séeuriser psychol ogiquement face aux risques de sontravall.

Au niveau maintenant des relations socides de travail avec les gestionnaires, les résultats de
I'analyse quditative montrent leur importance pour influencer lestravailleurs aprendre desinitiatives
Securitaires. L'analyse quantitative des données du questionnaire va dans le méme sens en montrant
gue laperception qu'ale travailleur de'efficacité du systéme de prévention, de lavalorisation de ses
employés par le superviseur et de son implication personndle en santé-sécurité sont trois agpects des
relations avec les gestionnaires qui influencent positivement le travailleur a prendre des initiatives
Scuritaires.  Le processus en cause atravers ces divers facteurs relationnels est en fait un processus
de vaorisation e de support organisationne  a la prise dinitiatives par les travailleurs. En
psychodynamique du travail, on réfereici au fait que le personnd hiérarchique pose un "jugement
d'utilit€" sur lesinitiatives destravailleurs qui est indispensable pour aider ces derniers adével opper
une identité personnelle et professionnelle positive e ouverte alaparticipation al'entreprise. Ce
processus sarticule adeux nivealx. Au niveau micro-organisationndl, c'est le superviseur qui joue
le premier rdle de support, en vaorisant I'apport de ses employés & en simpliquant lui-méme
activement dans I'amélioration de leur santé-sécurité au travail, comme signe tangible de l'intérét
qu'il porte aces derniers. Mais le superviseur ne peut genéralement pas tout régler a son niveau. En
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fait, il asouvent lui-méme besoin du support plus macro-organisationnel d'un systeme efficace de
prévention pour I'encadrer dans ses efforts de prise en charge (formation-information, organisation
d'activités de prévention, ressources-conseil) et pour régler certaines problématiques de santé-
sécurité qui débordent du cadre de sa compétence. Les deux cas présentés dans la section des
résultats qualitatifs illustrent bien I'articulation de ces deux niveaux de support organisationa, en
positif dans le premier cas et en négatif dans le second cas. Et I'andyse quantitative des données du
questionnaire confirment que I'interaction positive de ces deux niveaux de support a un effet propre
indépendant de I'effet de la supervision et du syséme de prévention pris isolément. Toutefais, le
résultat sans doute assez surprenant de I'analyse quantitative présentée au Tableau 2 est de voir que
dansladynamique desrelations avec les gestionnaires, lefait queletravailleur pergoive les dirigeants
comme ayant une culture de valorisation des travailleursjoue négativement sur sa propension a
prendre des initiatives securitaires. Pour expliquer cette relation négative surprenante, il faut rappeler
gue dans les conditions techniques de I'andyse quantitative, cette relation négetive et obtenue
lorsque toutes les autres variables de la fonction sont contrélées, y compris d'autres aspects des
rapports entre le management et lestravailleurs, notamment le sysieme de gestion de la prévention
et lasupervison. Ce résultat négatif signifie donc que lorsquil y aune dissociation entre ce qu'on
pourrait appder laculture d'entreprise portée par le management supérieur, fusse-t-le "vaorisante’,
et les structures plus concrétes de gestion (ici les sous-systeémes de gestion de laprévention et de
supervision), cette non-congruence déemobilise lestravailleurs au plan de laprise dinitiatives en
santé-securité, comme on pouvait I'anticiper apartir de lathéorie systémique dont nous nous sommes
inspirés dans cette éude. Cette démobilisation peut résulter autant du fait que les travailleurs font
aorstrop confiance aleurs dirigeants pour améliorer leur santé-sécurité au travail que de I'absence
de support organisationnel tangible et efficace (par exemple au niveau du systéme de prévention et
de la supervision) pour canaliser et donner suite aux initiatives destravailleurs. Dans les cas éudiés
en analyse qualitative, au moins une situation d'une telle dissociation a éé observeée, et dle sera
présentée dans la section suivante consacrée al'anadyse de I'appui destravailleurs au comité de SST.
L 'éude de ce cas montre effectivement que, dans ce contexte de dissociation entre le "discours' et
les " pratiques concrétes de gestion”, lestravailleurs pratiquent une forme derepli sur eux-mémes qui
les décourage a prendre des initiatives securitaires qui les conduiraient a interagir avec les
gestionnaires et les sous-systemes de gestion mis en place dans|'établissement. Du méme coup, ces
résultats apportent un support empirique certain al'une des idées centrales de larecherche actuelle
sur la congruction d'une culture santé-sécurité forte dans les organisations, a savoir I'importance de
la congstance entre les différents niveaux de gestion dans la prise en charge de la santé-séeurité
(Peterson, 1993; Pidgeon, 1991; Saari, 1992, Smard, 1996).

Un dernier sous-ensembleimportant de variables influencant laprise dinitiatives securitaires
par lestravailleurs es au niveau de ladynamique relationnele du groupe de travail. Nos résultats
autant qualitatifs que quantitatifs confirment qu'un collectif fort favorise une plus grande propenson
destravailleursaprendre desinitiatives Sicuritaires. Leprocessus qui et encauseic et un processus
de collectivisation des initiatives. Ce processus comporte deux dimensions complémentaires. La
premiére dimenson e srictement interne. Lorsque lestravailleurs d'un groupe de travail forment
un collectif fort de travail, il y a non seulement plus dentraide, mais auss beaucoup plus de
communication et de partage entre les travailleurs des idées, trucs et savoir-faire de chacun, ce qui
encourage et facilite laprise dinitiatives. En fait, C'est largement a partir dinitiatives souvent
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individuelles au départ, que le groupe développe ses regles informelles de travail et constitue son
corpus commun de savoir-faire, y compris en santé-securité du travail, comme |'ont montré divers
travaux antérieurs, notamment en psychodynamique du travail (Brun, 1992; Carpentier-Roy, 1995;
Cruet Dejours, 1983, 1985; Davezies, 1991; Degjours, 1993; Dodier, 1985; Hass, 1977). Ladeuxieme
dimension e plus externe et renvoie a la dynamique des relations avec le superviseur. En effet,
lorsque le groupe detravail alacapacité de collectiviser lesinitiatives de ses membres, il peut mieux
faire valoir ses demandes aupres du superviseur ou méme sobjecter aune de ses décisons et il est
plusfacile pour ce dernier de gérer lesinitiatives et demandes de ses employés car ce sont eux qui les
ont priorisées. A l'inverse, lorque ce processus de collectivisation est inopérant et que lestravailleurs
sont divisés et 1solés, le superviseur doit nécessairement prioriser lui-méme le suivi aaccorder aux
diversesinitiatives individuelles qui lui sont adressées, et il risque aors davantage de mécontenter
certains employés et d'avoir ains un effet négatif sur la propenson de ses employés a prendre a
nouveau des initiatives sécuritaires.

En conclusion, ces résultats montrent que la propension des travailleurs a prendre des
initiatives Sieuritaires n'est pas Smplement une réponse aune Situation percue de dangers autravail,
bien que I'évauation que fait e travailleur des dangers auxquels il est exposejoue certainement un
role déclencheur dans |e fait de prendre une initiative de santé-sécurité. En effet, laprise dinitiatives
Séeuritaires apparait davantage comme le résultat du contexte relationnel dans lequel |e travailleur
peut inscrire son initiative ety trouver les appuis et les suivis appropriés. En somme, prendre une
initiative securitaire, c'est dans laplupart des cas sengager dans une interaction socide avec d'autres
acteurs de I'organisation. Parmi ces autres acteurs, il y aévidemment en premier lieu les compagnons
detravail, e on comprend des lors pourquoi |'existence ou non d'un collectif de travail fonctionnel
peut faire toute une différence dans I'encouragement ala prise d'initiatives. Cependant, beaucoup
dinitiatives sécuritaires amenent les travailleurs a déborder du groupe immédiat de travail e a
interagir avec leur superviseur et méme les paliers supérieurs de |'organisation, d'ou I'impact observé
de divers apects de ladynamique des relations avec les gestionnaires. Parmi ces aspects, un style
de supervision reconnaissant la culture de métier des travailleurs et une gestion efficace de la
prévention sont les plus importants, car ils activent un processus de valorisation, de support e de
renforcement positif de la propension des travailleurs a la prise d'initiatives en santé-securité du
travail.

3.3. FACTEURSET PROCESSUS FAVORISANT L'APPUI DES TRAVAILLEURS
AU COMITE DE SST.

Laquestion des facteurs et processus favorisant I'appui des travailleurs au comité paritaire
de santé-securité du travail (CPSST) est importante dans le contexte ou, depuislaloi sur la santé-
Séeurité adoptée en 1979, les travailleurs sont appelés aparticiper aux efforts de prise en charge de
la santé-sécurité via divers mécanismes de représentation, dont le comité paritaire de SST. On
comprend en effet que S les représentants ouvriers et le comité paritaire dont il font partie ne sont
pas appuyés par les travailleurs a la base, I'ensemble de cette mécanique de prévention ne peut
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gu'avair une efficacité réduite. En somme, d'une certaine maniére, I'appui destravailleurs au CPSST
est auss important que celui de ladirection de I'entreprise. L'appui destravailleurs seraentendu ici
comme éant |'ensemble des actions de soutien, de collaboration e de participation directe aux
initiatives du comité, aind que de recours au CPSST que font les travailleurs afin de modifier
I'environnement detravail et d'agir directement ou indirectement sur lerapport aux risques. Or il s
trouve que le niveau d'appui destravailleurs au CPSST varie d'un éablissement al'autre et nous
essayons de connaitre quels sont les facteurs influant sur cet appui et par quels processus ils agissent.
Cette question est pertinente dans la mesure ou, jusqu'a maintenant, une seule recherche apermis
d'identifier certains facteurs, apartir de I'analyse de données secondaires d'enquéte (Marchand et
Simard, 1996). Ces facteurs référaient alavisbilité, al'efficacité et alalégitimité du comité liée
principaement au soutien des directions de I'entreprise et du syndicat. Toutefois, laprincipae limite
de cette étude &ait que le point de vue destravailleurs éait absent des données utilisées, privant aind
I'analyse d'une exploration empirique des processus al'oeuvre qui tiendrait compte des dimensions
psycho-socides et organisationndles telles que vécues par lestravailleurs. Clest avec le souci de
palier ces limites que nous présentons les résultats de la présente recherche qui Sappuient sur les
entrevuesfaites aupres des CPSST d'éablissements participants et sur les entrevues collectives d'une
vingtaine de groupes de travailleurs de ces établissements.

A. Lesréaultats qualitatifs.

Lesfacteurs & processus dynamiques influencant I'appui destravailleurs au CPSST peuvent
étre représentés par trois cas de figure qui, au-dela de quelques variations, sont représentatifs des
Situations analysées. Toutefois, avant de présenter cestrois cas, un constat mérite d'étre mentionné.
Il sagit d'une constante observée dans les divers établissements éudiés. le CPSST et pergu et
reconnu par tous les travailleurs comme éant une structure en principe essentielle au maintien et a
I'amélioration des conditions de santé-sécurité du travail. Bref, dans aucun éablissement, un groupe
detravailleurs rencontré n‘aexprimé I'idée que leur CPSST devrait étre dissous et diminé.

Le premier cas met en jeu une stuation de travail dans un éablissement de premiére
transformation de I'aluminium. Lestravailleurs y sont exposés a d'importants risques ala santé-
sécurité: risques d'explosion, de brilure, de chute, de co-activité, risquesrdiés al'utilisation de
machineries lourdes et sophigtiqués, auxquels il faut gjouter la polyvaence qui vient complexifier le
rapport aux risques. En principe, un niveau auss éeve de risques devrait conduire lestravailleurs a
voir et appuyer le CPSST comme un soutien alaprévention et al'action sur lesrisques, mais c'est
le contraire qu'on observe: 'appui des travailleurs et faible, ils lui adressent peu de requétes,
comptent peu sur le CPSST pour trouver des solutions aleurs problemes et participent trés peu aux
activités proposées par le comité. Pour comprendre cette gpparente incongruité, il faut consdérer en
premier lieu les perceptions de ladynamique interne au comité lui-méme. Les membres du comité
rappellent que cdui-ci n'existe que depuis deux ans e qu'il et encore a la recherche d'un
fonctionnement efficace. Les travailleurs sont auss conscients que le comité et jeune, mais ils
estiment qu'il est divise et n'arrive pas a faire consensus sur les questions de santé-sécurité. Les
membres patronaux siégant au comité sont vus comme des personnes qui ne connaissent pas
suffisamment les conditions rédlles detravail et qui ne font que passer dans I'atelier pour vérifier "les
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casques et les lunettes’. Quant aux membres syndicaux, ils tentent d'exprimer les demandes des
travailleurs mais n'arrivent pas a se faire reconnaitre par leurs vis-a-vis patronaux. Ralenti par cette
dynamique de divison interne, le comité a peu dactivités et de rédisaions visbles pour les
travailleurs et la communication avec ces derniers et faible, de sorte que ceux-ci ont peu tendance
alui faire confiance e a I'appuyer. Deuxiemement, le contexte plus large des relations avec le
personne hiérarchique touchant les questions de santé-sécurité est vécu de fagon plutdt négative par
les travailleurs de cet éablissement. Pourtant, la direction professe un discours articulé sur
I'importance qu'elle accorde ala SST & au paritarisme, a preuve I'existence du CPSST. Mais
I'insatisfaction destravailleurs est davantage au niveau des pratiques concrétes, par exemple chez les
superviseurs qui privilégient les impératifs de production au dériment de la SST en leur demandant
dutiliser des éguipements défectueux ou encore qui n'écoutent pas leurs demandes de correctifs e
suggestions daméioration de la SST, et égdement chez les gestionnaires supérieurs qui font appel
aux ingénieursplutdt que de consulter lestravailleurs pour apporter desmodificationsalamachinerie.
Cet écart percu entre le discours et les pratiques managériales concrétes mine la crédibilité du
personnel hiérarchique en matiére de SST, e ce discrédit sétend aux structures de SST, dont le
CPSST, ¢ affecte I'appui ace dernier. Defait, il y aparmi lestravailleurs interviewés un sentiment
largement partagé que le comité existe "pour permettre a la compagnie de se donner une bonne
image" & non pour véritablement changer et améliorer la SST. Quant aux relations entre les
travailleurs eux-mémes dans les groupes de travail, dles sont dans |'ensemble trés bonnes. Les
groupes congtituent de véritables collectifs de travail qui ont permis aux travailleurs de développer
des pratiques informelles de séeurité e des savair-faire de prudence pour faire face aux risques de
leur travail, dans un contexte ou ils sont insatisfaits des pratiques managériales de prévention et
sceptiques par rapport al'efficacité des structures formelles de santé-sécurité. Comme ['ont exprimé
plusieurs personnes interviewées, "une chance qu'on aune vraie équipe sinon ce serait la catastrophe
tous lesjours’. Toutefois, acause de leur méfiance envers les cadres, les travailleurs ont tendance a
utiliser ces pratiques et savoir-faire en cachette et al'insu des gestionnaires pour se protéger d'un
blame possible en cas d'accident. Cette position de repli et de fermeture sur le collectif renforce le
désinvestissement al'égard du syséme formel de santé-séeurité dans I'éablissement, y compris a
I'endroit du CPSST qui est aing faiblement appuyé par lestravailleurs.

L e deuxieme cas se Stue dans un établissement de fabrication de produits du tabac. Ici, les
risques et contraintes d'activité sont moins éevés que dans le cas précédent ( coupures, chutes,
collisions avec chariots @évateurs). Cependant, I'appui au CPSST et meilleur: il peut ére qualifié
de moyen. En effet, le recours des travailleurs au CPSST pour aider a solutionner les problemes de
SST et plutét rare, s limitant aux cas ouil y aun blocage du suivi de leurs demandes de correctifs
ou de modifications des équipements ou de leurs suggestions qui doivent d'abord étre adressées aux
superviseurs. Maislaparticipation destravailleurs aux quel ques activités organiséespar |e comité (ex.
Semaine de SST, séances d'information) est assez bonne. L'appui au CPSST n'est cependant pas
auss fort qu'on pourrait Sy attendre, considérant la trés bonne dynamique des relations entre les
travailleurs d'une part e avec le personnd hiérarchique d'autre part. En effet, contrairement au
premier cas, ici les relations hiérarchiques sont satisfaisantes pour les travailleurs et ces derniers les
décrivent comme éant ouvertes et repectueuses. Aing, les superviseurs sont pergus comme étant
de plus en plus ouverts aux questions de santé-séeurité et sensibilisés al'importance de considérer
les compétences et savoir-faire des travailleurs dans ce domaine. De plus, ces derniers se sentent
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reconnus et respectés par les gestionnaires supérieurs pour qui la santé-securité est une veéritable
préoccupation qui dépassele discours. Par exemple, lors des bris d'équi pements, les gestionnairesne
leur demandent pas de passer outre aux reglements de sécurité dont I'entreprise sest dle-méme dotée
et ils sont al'écoute de leurs suggestions pour améiorer la Stuation. D'autre part, les groupes de
travail rencontrés forment dans pluseurs cas des collectifs de travail, ce qui contribue au
déve oppement de prati ques Scuritairesinformel lespartagées par lesmembres de'équi pe, diminuant
ang lesrisgques daccident. Comptetenu de I'ouverture des gestionnaires, ces pratiques de prévention
ne s développent pas dans | e huit clos du collectif, mais au vu et au su des superviseurs et des cadres
qui les prennent en congdération dans larévision des procédures prescrites de travail, souvent méme
avec laparticipation de travailleurs. Consdérant ce contexte relationnd trés favorable au plan des
processus de vaorisation, de support et de renforcement pogtif al'implication destravailleurs dans
les efforts organisationndls de prévention, comment e fait-il que I'appui des travailleurs au CPSST
ne soit pas plus fort? Pour expliquer cette Situation, il faut considérer le fonctionnement du CPSST
et la perception qu'en ont les travailleurs. Ce CPSST existe depuis prés de 20 ans et a
progressvement transformé son role pour fonctionner a l'intérieur d'une orientation privilégiée par
I'entreprise et qui consste a décentraliser la prise en charge de la SST pour l'intégrer autant que
possible aux autres opérations de I'entreprise (production, qualité, protection de I'environnement,
efc..). Par exemple, laformation en SST n'existe pas aproprement parler, mais dle est complétement
intégrée au programme de formation alatéche, leque est d'ailleurs trés dével oppé. Cette approche
Nn'est pas nécessai rement bien comprise et acceptée par lestravailleurs, et les membres du CPSST
admettent qu'ils n'ont pas fait tout le travail d'explication requis pour bien faire comprendre la
philosophie qui anime leur travail. En fait, lestravailleurs craignent que cette approche conduise a
I'absorption de la SST par |e processus de production et a une perte de sengbilisation et de vishilité
des exigences de I'entreprise en matiere de SST. |Is se plaignent égdement que letravail du CPSST
manque de vishilité. Defait, méme s le comité présente un bon plan de travail, un paritarismetrés
fort al'interne & une efficacité certaine au niveau des modifications et des réaménagements dans les
adiers, il n'informe pas suffisasmment les travailleurs de ses projets, du travail accompli et de ses
réalisations, de sorte que I'appui qu'il recoit des travailleurs est plutét mitige.

Letroiséme cas et exemplaire aplusieurs égards et il permet de voir, al'oeuvre, |'efficacité
d'une articulation cohérente des différents facteurs et processus que nous avons présumés ére a
I'origine de I'appui des travailleurs au CPSST. Il sagit d'un éablissement spécidisé dans la
transformation en lingots de I'duminium en fusion. Les risques sont donc tres devés, de nature
semblable a ceux caractérisant le premier cas décrit plus haut: contraintes thermiques, risques
d'explosion, debrlures, de chutes, de coupures et manutention de charges lourdes. Cependant, dans
cetroiseme cas, I'appui destravailleurs au CPSST et fort: laparticipation a des sous-comités et a
des activités organisées de prévention y est réguliére, e le recours au comité pour aider atrouver des
solutions a des problemes de SST vécus par les travailleurs est pratique courante. Un tel niveau
d'appui n'est pas di seulement au niveau plutt eve desrisques qui pousseraient lestravaillleurs a
chercher le soutien du CPSST, mais auss et surtout au fait que le contexte relationnd plus générd
induit chez les travailleurs un sentiment de confiance dans les structures organisationnelles établies,
dont le CPSST, pour prendre en charge la prévention dans |'éablissement. En effet, au niveau des
relations hiérarchiques, les superviseurs et cadres sont attentifs et ouverts aux pratiques et savoir-faire
des travailleurs, tant au niveau production que santé-séeurité. Par exemple, on fait régulierement
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appel aeux pour réviser les procédures detravail ou pour améliorer les conditions de santé-séeuriteé.
Cette dynamique relationnelle crée chez les travailleurs un sentiment de fierté, d'utilité e
d'appartenance a leur milieu de travail qui stimule leur participation et leur appui aux structures
organisationndles, y comprisle CPSST. Ce sentiment de fierté senracine égaement dans |'existence
et le fonctionnement de collectifs de travail forts qui condtituent le ferment d'une "culture de métier"
vivante. Soutenus par des relations hiérarchiques vaorisantes, les groupes de travail se dotent de
regles detravail partagées et dével oppent destrucs de métier et des savoir-faire nombreux, y compris
en santé-sécurité. Mais contrairement au premier cas, ici ces savoir-faire pratiques, issus delaculture
destravailleurs, se font en toute transparence, soumis ains au collectif d'une part, et au regard et a
la discussion avec les gestionnaires d'autre part, ce qui assure une adaptation et une amélioration
continue des pratiques de travail et des mesures de prévention. Enfin, dans ce contexte relationnel
ouvert e valorisant, le CPSST n'est pas un lieu de lutte de pouvoir mais bien de discusson ou les
représentants des cultures de métier et de la culture d'entreprise tentent de condilier production et
santé-séeurité. Entre les membres du comité, un paritarisme de confiance et de respect mutuel exide,
€t cettedynamiquetrangparait danslesrelations avec lestravailleurs sur le plancher. Par exemple, lors
de la tenue des réunions mensuelles de securité des équipes de travall, il et habituel d'avoir la
présence bipartite de membres du CPSST qui informent et discutent avec lestravailleurs destravaux
du comité, écoutent les problemes vécus par ces derniers et les solutions possibles, e les rapportent
alaprochaine réunion du CPSST. En outre, ce dernier amis sur pied de nombreux sous-comités
permanents et ad hoc pour travailler certaines problématiques et structurer laprise en charge de
certaines activités de prévention. Ces sous-comités paritairesintégrent laparticipation detravailleurs
et de gestionnaires non-membres réguliers du CPSST, ce qui permet d'accroitre I'appui ace dernier
et surtout son efficacité atraiter un grand nombre de dossiers en tenant compte de I'expertise des
personnes directement concernées par les problemes en cause.

B. Analyse desreéaultats.

Lesrésultats qui viennent d'étre présentés corroborent en grande partie ceux de larecherche
de Marchand e Simard (1996), mais surtout ils permettent d'élargir et d'approfondir trés
substantiellement la connai ssance des facteurs et processus qui influencent |'appui destravailleurs au
comité de SST de leur établissement. Ces facteurs et processus gppartiennent aquatre sous-ensembles
différents, mais qui, danslarédité, interagissent entre eux, soit le rapport destravailleurs aux risques
de leur travail, les relations socides entre les travailleurs au sein des groupes detravail, les relations
entre lestravailleurs et les gestionnaires, et findement ladynamique interne et externe du comité de
SST.

Dans les cas étudiés, les rapports que les travailleurs ont avec les risques de leur travall, la
perception et I'évaluation qu'ils en ont, semblent avoir une influence sur leur attitude al'égard du
comité de SST qui est conditionnelle a I'action d'autres facteurs provenant notamment de la
dynamique des rlations avec |les gestionnaires d'une part et de ladynamique du comité [ui-méme
d'autre part. En effet, lorsque ces autres facteurs sont activés de fagon gopropriée, dors les risques
auxquels ils sont exposés poussent les travailleurs vers le comité de SST comme éant I'un des
intervenants parmi d'autres auxquels ils peuvent avoir recours pour les aider a faire face aux
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problemes que ces risques représentent. A l'inverse, S ces autres facteurs n'operent pas
favorablement, dors les travailleurs se replient sur eux-mémes pour faire face aux risques de leur
travail. Ce repli peut étre collectivise au niveau des groupes de travail, comme c'est le cas dans le
premier exemple décrit plus haut, ou méme davantage individualisé lorsque les collectifs de travail
sont inexistants.

Ces autres facteurs qui semblent plus décisfs de I'appui destravailleurs au comité de SST,
ce sont d'une part ladynamique de leurs relations avec les gestionnaires et d'autre part ladynamique
du comité lui-méme. L'effet de ladynamique des relations avec les gestionnaires sur I'appui des
travailleursau comité de SST et trésimportant parce que lestravailleurs savent que les gestionnaires
peuvent avoir une grande influence au comité de SST. Par conséquent, pour avoir recours et appuyer
le comité de SST, lestravailleurs ont besoin de sentir que leurs relations avec les gestionnaires sont
d'une part ouvertes et respectueuses, e dautre part que les gestionnaires sont crédibles plus
spécifiquement sur les questions de SST. En effet, une dynamique de relations ouvertes et
repectueuses active un processus de confiance réciproque et d'influence mutuelle qui permet dors
aux travailleurs de faire vaoir leur point de vue sur les problémes qu'ils vivent au travail (y compris
ceux de SST), d'étre écoutés et reconnus, et parfois méme d'étre invités a participer alarecherche
de solutions aux problémes qu'ils ont identifiés. D'autre part, la question de la crédibilité des
gestionnaires sur les questions de SST est égdement trés importante pour les travailleurs, car ele
renvoie, sdon eux, alavolonté des cadres de prendre en compte concrétement les problémes de SST
et consiguemment ala confiance que lestravailleurs peuvent avoir que les cadres travailleront ala
solution de ces problemes. La question de confiance est également déterminante pour lestravailleurs
en ce qui concerne leur perception de ladynamigue du comité lui-méme. L'appui qu'ils accordent au
comité semble en effet dépendre du degré de confiance qu'ils ont en la capacité de ce dernier de
contribuer a la solution efficace des problémes de SST quiils vivent. D'ou I'importance qu'ils
accordent aux aspects suivants du comité: la capacité des deux parties de se concerter plutét que
d'ére divisés sur les solutions a apporter, le fait que le comité existe pour travailler sur les "vras'
problémes de SST vécuspar lestravailleurs et non pour embdlir "I'image’ del'uneou l'autre partie,
lefait que le comité fonctionne en interaction avec lestravailleurs et cadres non-membres plutét qu'en
vase clos, enfin lavisibilité du comité et de ses réalisations dans le milieu.

Enfin, en cequi concerne I'effet de ladynamique desrelations entre les travailleurs au sein des
groupes de travail sur leur appui au comité de SST, il est lui auss conditionné par les facteurs décrits
plus haut au plan des rapports avec les gestionnaires et au san du comité. En effet, 9, comme dans
lepremier exemple décrit dansla section précédente, ladynamique desrel ations avec les gestionnaires
et au sein du comité de SST défavorisent I'appui destravailleurs ace dernier, dorslaquaité des
reldionsentre lestravailleursau sein des collectifsdetravail semble affaiblir encorel'appui au comité
de SST parce lestravailleurstendent ase replier sur les collectifs detravail pour faire eux-mémesleur
propre santé-scurité et désinvestir le syseme formel de santé-securité dont le comité de SST et
partie prenante. A l'inverse, 9, comme dans le troiseme exemple décrit plus haut, ladynamique des
relations avec les gestionnaires et cdle du comité de SST favorisent un fort appui des travailleurs a
ce dernier, dorslaméme qudité de relations entre lestravailleurs au sain des collectifs de travail
renforce |'appui au comité de SST en collectivisant cet appui et en accréditant parmi les travailleurs
le comité de SST comme un partenaire essentid dans leurs efforts de solution des problémes de SST.
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4. CONCLUS ON GENERALE.

Cette étude et la suite d'une recherche antérieure qui Sétait également intéressée au
phénomene delaparticipation destravailleurs en santé-sécurité dutravall (Marchand et Smard, 1996,
Smard e Marchand, 1997 1997b; 1995). Cependant, contrairement a cette précédente éude, nous
avons, dans le cas présent, abordé le phénomeéne de I'intérieur, c'est-a-dire en tenant compte de
I'expérience subjective que lestravailleurs font de leur participation en SST. Sans avoir laprétention
d'épuiser la connaissance du phénomene, cette prise en compte de la subjectivité des acteurs
concernés éait nécessaire pour mieux connaitre les facteurs qui influencent les travailleurs dans leur
propenson aparticiper aux efforts de prévention et surtout pour explorer les processus par lesquels
ces facteurs agissent sur lestravailleurs.

L'éude confirme d'abord ce que nous savions dga, a savoir que la participation des
travailleurs ala santé-sécurité comprend une grande variété de comportements qu'on peut classer en
trois grandes catégories. La premiere catégorie et celle des comportements de prudence qui
consistent essentiellement pour les travailleurs a appliquer des regles prédéfinies et prescrites de
santé-séeurité, par exemple porter les équipements prescrits de protection individuelle, appliquer
certaines procédures de santé-sécurité lors de I'exécution de certains travaux, travaller selon
certaines méthodes sécuritaires detravail, maintenir I'ordre et lapropreté des lieux detravall, €c....
La deuxiéme catégorie est celle des comportements dinitiatives par lesquels les travailleurs ne
répondent pas a des obligations, mais manifestent plut6t leur désir d'accroitre la santé-sécurité dans
I'exécution ou I'environnement de leur travail, par exemple en rapportant les Stuations dangereuses
gu'ils rencontrent, en faisant des suggestions d'amélioration de la santé-sécurité, en participant
volontairement a certaines activités de prévention, ec.... Enfin, latroisieme catégorie référe aux
comportements d'appui au comité de SST de leur établissement, lorsqu'il existe, par exemple enayant
recours au comité pour solutionner certains problémes de SST, en participant aux activités & sous-
comités detravail qu'il organise, €c....

Cependant, I'intérét principal de I'éude est au niveau de la connaissance des facteurs et
processus psycho-sociaux et organisationnels qui favorisent le dével oppement de ces comportements
de santé-securité chez lestravailleurs. Certains facteurs et processus semblent spécifiques acertains
comportements, tandis que d'autres semblent avoir un effet général.

Commencons par lesfacteurs ayant une portée générae. Ilsrenvoient tous al'évaluation que
lestravailleurs, individuellement et collectivement, font de leursrelations avec les gestionnaires. Cette
dynamique de relations comprend divers aspects qui sont interreliées dans I'évaluation que les
travailleurs en font: discours du management versus pratiques concrétes de gestion en matiére de
ressources humaines et de santé-securité, paiers supérieurs versus superviseurs. Lacombinaison de
ces divers aspects ou facteurs aun effet positif sur toutes les catégories de comportements définies
plus haut, lorsque les travailleurs estiment que leurs relations avec les gestionnaires leur permettent
de parler des problemes qu'ils vivent autravail, d'étre écoutés et repectés, et surtout d'étre consultés
et considérés dans|'éaboration des solutions aapporter aux problémesexprimés. A l'inverse, lorsque
la dynamique des relations avec les gestionnaires est vécue negativement par les travailleurs, I'effet
es négatif sur la participation de ces derniers en santé-sécurité. L'influence primordiae de la
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dynamique desrelaions avec les gestionnaires découle du fait que les comportements destravailleurs
en santé-sécurité sont avant tout de I'ordre de I'interaction sociae puisquiils impliquent que les
travailleurs interagissent avec le personnel hiérarchigue de I'organisation, que ce soit lorsque les
cadres leur demandent d'appliquer certaines regles de santé-seurité, ou a l'inverse lorsque les
travailleurs prennent des initiatives securitaires, ou enfin lorsquiils ont recours ou manifestent leur
appui au comité de SST. Dans laplupart de ces cas, lestravailleurs sont amenés alinteragir avec leur
superviseur, parfois méme avec des cadres supérieurs de |'organisation ou encore le sous-systeme de
prévention en place, d'oul I'influence qu'exerce sur eux le dimat plus générd deleurs rdations avec
les gestionnaires. En somme, la propension des travailleurs a agir et interagir en santé-séeurité

sinscrit dans la dynamique plus large de leurs interactions avec le personnd hiérarchique de
I'entreprise.

Cependant, les processus par lesques cette dynamique rdaionndle influencelestravailleurs
different sdon la caégorie de comportements consdérée. Par exemple, dans le cas des
comportementsdeprudence, c'est principa ement par desprocessus del égitimation et d'encadrement
souple des régles qu'une dynamique positive de reations avec les gestionnaires favorise le
déve oppement d'uneforte gpplication desregles de santé-sécurité par lestravailleurs. Lalégitimation
opére lorsgue les travailleurs estiment qu'il n'y apas qu'eux qui suivent des régles de santé-séeurité
mais égaement I'employeur et ses gestionnaires, permettant ains de sécuriser notamment
I'environnement du travail & aind de faciliter une exécution Sécuritaire du travail. Quant a
I'encadrement souple des regles prescrites, il condste pour les gestionnaires a demeurer ouverts auix
pratiques Scuritaires de travail initiées par les travailleurs comme substituts ou modifications aux
regles établies de santé-séeurité.

Dans le cas des comportements d'initiatives sécuritaires, c'est plutét par des processus de
valorisation et de support organisationnel qu'une dynamique relationnelle postive favorise le
développement de la prise dinitiatives par les travailleurs. La valorisation consiste pour les
gedtionnaires, & notamment le superviseur qui et en premiére ligne, a reconnditre I'utilité des
initiatives destravailleurs pour amdiorer le niveau de santé-Sécurité au travail, tandis que le support
organisationnel découle davantage de la capacité du personnel hiérarchique e du sous-systéme de
prévention a faire un suivi efficace des demandes & suggestions initiées par les travailleurs.

Enfin, dans le cas des comportements d'appui au comité de SST, c'est surtout par un
processus de support alacrédibilité et al'efficacité du comité qu'une dynamique positive de relations
avec les gestionnaires favorise le renforcement de I'appui des travailleurs au comité de SST. En effet,
une telle dynamique positive donne plus de crédibilité aux diverses composantes du systeme formel
de prévention, y compris au comité de SST au san duqud il favorise la concertation, le
fonctionnement paritaire et un processus de décision axé sur les vrais problémes de SST vécus par
lestravailleurs.

Naturellement, d'autres facteurs influencent également les comportements destravailleurs en
santé-séeurité, mais leur effet est plus spécifique selon la catégorie de comportements considérée. Par
exemple, ladynamigue du comitéde SSTjoue unr6le, maisunigquement sur I'appui que lui accordent
lestravailleurs. Aind, lorsque ladynamique du comité est telle qu'il fonctionne de fagon réellement
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paritaire, qu'il travaille sur des problemes vécus et exprimes par lestravailleurs, qu'il organise son
travail de maniéreaintégrer laparticipation de cadres et travailleurs non-membres, et qu'il est visble
dansle milieu, aorsil renforce I'appui des travailleurs a son endroit.

Egalement, ce que nous avons gppelé le rapport aux risques, cest-a-dire lafagon dont le
travailleur évaue lesrisgues auxquelsil est expose et lafagon dont il gere les émotions anxiogenes
qu'il ressent en rapport avec ces risques, a divers effets sur ses comportements en santé-securité.
Aing, dans |e cas des comportements de prudence, plus letravailleur estime que les risques de son
travail sont dangereux et plusil se défend psychologiquement contre I'anxiété et la peur face a ces
dangers, moinsil applique desregles prescrites de santé-sécurité qui devraient le protéger contre ces
risques. Cet gpparent paradoxe vient du fait que la dangerosité du travail va de par avec sa
complexité, laguelle rend souvent inapplicable les regles formelles de santé-sécurité en raison des
nombreux imprévus qui caractérisent le travall plus complexe. A l'inverse, plus le travall et
dangereux et complexe, plus letravailleur est stimulé a prendre des initiatives, y compris dans le
domaine de la santé-sécurité, puisque I'objectif visé par le travailleur est normalement de faire son
travail en évitant de se blesser. Consaquemment, Sil estime que I'application de regles prescrites de
santé-sécurité n'est pas un moyen adéquiat de prévenir les blessures, étant donné les conditionsréelles
de sontravail, il auraaors recours a sapropre initiative pour trouver des moyens aternatifs qui, a
son avis, minimisent les risques de blessure. Mais le travailleur a égaement une troisiéme option qui
est d'utiliser des moyens de défense psychol ogique (déni, minimisation, normalisation des dangers)
pour se rassurer contre les dangers qu'il percoit. L'analyse montre que plusil utilise ces moyens,
gu'on appelle auss "dratégies défensives’, moins il atendance aappliquer lesregles prescrites de
santé-securité et moins il est porté a prendre des initiatives sécuritaires, parce que ces stratégies
défensives activent un processus de modification de sa perception des dangers qui lui donne une
fausse securité psychologique. Enfin, dans le cas de I'appui au comité de SST, le rapport aux risques
semble avoir plutét un effet conditionnel aladynamique des relations avec les gestionnaires et acdlle
du comité lui-méme, ces deux dynamiques éant ellessmémes liéesjusqu'aun certain point. En effet,
lorsque ces dynamiques sont positives, dors les risques auxquels ils sont exposes poussent les
travailleursversle comité de SST comme étant I'un des intervenants parmi d'autres auxquelsils ont
recours pour les aider afaire face aux problémes que ces risques représentent.

Enfin, il en est de méme en ce qui concerne |'effet de la dynamique des relations entre les
travailleurs dans les groupes de travail sur leur gppui au comité de SST: ele renforce I'appui au
comité seulement S les rapports avec les gestionnaires et la dynamique du comité lui-méme sont
favorables. A l'inverse, lorsque ladynamique des relations avec les gestionnaires et celle du comité
de SST défavorisent I'appui des travailleurs a ce dernier, aors la qualité des relations entre les
travailleurs au sein des collectifs detravail semble affaiblir encore'appui au comité de SST parce les
travailleurs tendent a se replier sur les collectifs de travail pour faire eux-mémes leur propre santé-
Séeurité et désnvedtir le syséme formel de santé-séeurité dont le comité de SST et partie prenante.
Cependant, dans le cas des comportements de prudence et dinitiatives stcuritaires, la quaité des
relations entre les travailleurs au sain des collectifs de travail a un effet positif sur le développement
delapropension destravailleurs agppliquer lesregles prescrites et aprendre desinitiatives en matiere
de santé-sécurité, parce que la cohésion interne aux groupes de travail favorise un processus de
collectivisation de I'adhésion aux regles et de priorisation desinitiatives individuelles detravailleurs.
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Cette synthése nous conduit naturellement a certaines consdéraions plus pratiques a
I'intention des intervenants qui souhaitent développer la participation des travailleurs en matiére de
santé-securité du travail. En premier lieu, il et certain qu'il est plus facile de stimuler une telle
participation lorsquele climat plus générd desrel ations et des communications entreles gestionnaires
et lestravailleurs est caractérisé par I'ouverture, le repect e méme une certaine confiance mutuelle.
Commenous|'avons soulignéplushalt, laplupart des comportements destravailleurs en matiere de
santé-SAeurité sont de I'ordre de l'interaction socide avec les divers pdiers hiérarchiques, &
conségquemment sont influencés par le climat relationnel plus large avec le personnd de gestion.
Rappel ons cependant que dans cette dynamique de relations avec les gestionnaires, lestravailleurs
sont surtout sengibles auix pratiques concréetes de gestion de laprévention dans I'éablissement et alix
pratiques de supervison qui, par conséguent, devraient étre ciblées en priorité par les intervenants
qui cherchent a améliorer les conditions favorables a une participation accrue des travailleurs en
santé-sécurité du travail. Au niveau du systéme de gestion de laprévention, il faut surtout convaincre
de fagon concrete les travailleurs du sérieux des efforts de l'entreprise pour assumer ses
responsabilités au plan de la securisation de I'environnement et des équipements de travail. Dans
certainscas, ced peut néoessiter des efforts accrus au plan de I'entretien préventif des équipements,
del'ingpection deslieux detravail et du suivi desmesures correctives. Mais dans d'autres ces, |'effort
afaire es principalement au niveau de I'information continue & donner aux travailleurs pour rendre
plus visible I'efficacité de I'entreprise dans ces domaines. En ce qui concerne les pratiques de
supervision, nos résultats suggerent qu'il faut aider les superviseurs a développer la gestion des
personnes et surtout des équipes detravail, en complément de lagestion des opéraions danslagquelle
ils sont généralement compétents.

Plus largement, cette question des équipes de travail conditue un deuxiéme podle
d'intervention indispensable pour développer |a participation des travailleurs en santé-sécurité du
travail. Il sagitici de créer des conditions favorables pour que les éguipes de travail se condtituent
en véritables collectifs de travail fonctionnels et reconnus (Carpentier-Roy, 1996). Une premiére
condition est évidemment une certaine stabilité des affectations. Les collectifs de travail ne peuvent
pas se condtituer S les mouvements de main-d'oeuvre sont incessants. Ensuite, il faut également
éviter les pratiques de supervision qui ont pour effet de diviser et disoler lestravailleurs les uns des
autres, pour favoriser au contraire un style de supervision qui vaorise l'entraide entre lestravailleurs,
le partage des savair-faire, I'implication de I'équipe dans larésolution de problemes. Enfin, il et
possible de pratiquer le renforcement des collectifs detravail en utilisant la santé-sécurité comme
levier. Puisque les collectifs de travail ont comme fonction de Sécréter des régles informelles de
travail, il et possible pour lespréventionnistes de sintéresser aux reglesinformelles de santé-sécurité
dévd oppées par les callectifs detravail, d'engager avec les groupes de travailleurs un dial ogue sur
I'utilité de ces regles, et sil y alieu d'en reconnaitre la valeur et de sen sarvir pour adapter ou
modifier les regles formelles et prescrites de santé-séeurité. En somme, en utilisant les collectifs de
travail, il sagit defaire participer lestravailleurs al'élaboration desrégles formelles de santé-securité
sdon une approche ascendante, plutdt que de recourir exclusivement al'approche descendante qui
et actuellement prédominante en matiére de régulation organisationnelle des comportements au
travall.
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Entroisiéme lieu, des interventions nouvelles sont nécessaires pour changer le rapport des
travailleurs aux risques de leur travail. Traditionnellement, I'intervention aupres destravailleursen
regard des risques consiste aleur donner de I'information objective, d'ordre médica ou technique,
sur les dangers, leurs conséguences et sur les moyens de se protéger. |l est indéniable que les
travailleurs ont droit d'étre informeés des dangers de leur travail, mais ce type dintervention est
générdement insuffisant pour développer chez les travailleurs les comportements de prudence et
dinitiatives sécuritaires souhaités. Nos résultats suggérent en fait une gpproche complémentaire qui
pourrait ére utilisée pour accroitre |'efficacité des campagnes d'information, et qui conssterait a
développer lacommunication intersubjective sur lesrisques. Aing, au lieu de smplement informer
sur lesrisgues, I'intervenant-expert (infirmiere, préventionniste, hygiéniste, etc..) devrait chercher a
communiquer avec les travailleurs pour que ces derniers sexpriment sur leur propre expérience
subjective des risques en question. L'objectif d'une tel processus de communication devrait étre
d'amener les travailleurs a parler et échanger sur les dratégies défensives quiils utilisent,
individuellement et collectivement, pour contrer lapeur et |'anxiété associées aux dangers qu'ils
percoivent, de maniére aleur faire prendre conscience du sens de ces dtratégies e surtout du blocage
qu'elles peuvent représenter par rapport ades comportements plus actifs de lutte aux risques, comme
I'application de regles de santé-sécurité ou la prise dinitiatives securitaires.

Endernier lieu, nosrésultats suggerent diverses avenuespour renforcer I'appui destravailleurs
au comité de SST d'éablissement. Bien que la dynamique du comité de SST soit en partie
conditionnée par le climat plus générd desreations detravail, puisgu'il opéere selon une logique de
représentation des parties, les membres du comité disposent auss assez souvent d'une autonomie
relative qu'ils ont laresponsabilité d'utiliser au mieux pour répondre aux attentes des travailleurs et
mériter leur appui. Dans cette perspective, les membres du comité doivent construire un
fonctionnement réellement paritaire, interagir régulierement avec lestravailleurs pour rester branchés
sur les problemes de santé-séeurité qui les préoccupent, organiser letravail du comité de maniére a
intégrer la participation de cadres et travailleurs non-membres, e demeurer visible dansle milieu en
informant réguliérement les travailleurs de I'agenda du comité et de sesrédisations.
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Annexel

Description desvariables e formalisation des modées

1. Lesmesures
1.1 Lesvariablesdépendantes

Lapropension dutravailleur aappliquer les régles prescrites de séeurité et mesurée par la somme
des réponses a6 questions de type Likert demandant d'indiquer lafréguence (5 points. jamais atres

souvent) alaquelle il applique les régles de santé-sécurité suivantes dans son travail: porter les

équipements de protection individuelle; appliquer les méthodes sécuritaires de travail; utiliser des
outils ou équipements non-défectueux; assurer lapropreté et le bon ordre de son espace detravail;

travailler sdon un rythme sécuritaire, appliquer certaines procédures de stcurité spécifiées. L'échelle
est ramenée alaproportion du score total et aun apha (Cronbach) de a=0,46. Elle varie entre 40

et 100 avec comme une moyenne de 76,32 et un écart-type de 10,60.

La propension du travailleur a prendre des initiatives sécuritaires et mesurée par la somme de 7

questions de type Likert demandant au travailleur d'indiquer lafréquence (5 points: jamais atres
souvent) alagudleil Iui arrive de: rapporter une Situation dangereuse a son superviseur; donner son
idée ou faire une présentation dans les réunions de scurité; refuser de faire un travail jugé trop
dangereux; rapporter une situation dangereuse a son représentant a la prévention; sinformer des
risques d'untravail afaire aupres du superviseur, du représentant alaprévention ou d'un compagnon

de travail; suggérer a son superviseur une amélioration ala séeurité ou une mesure corrective; faire
pression sur le superviseur pour accalérer le suivi d'une mesure corrective. L'échelle est ramenée a

laproportion du scoretotal avec 0=0,81. Lamoyenne et de 57,44 avec un écart-type de 12,82 &
I'échelle varie entre 20 et 100.

1.2. Lesvariablesindépendantes

1. 2. 1. Les caractéristiques soci o-démographiques

L'ancienneté d'usine e mesurée par le nombre de mois de service régulier a I'emploi de
I'établissement. Lamoyenne est de 238,44 avec un écart type de 77,82, un minimum de 18 et un
maximum de 636.

La scolarité est mesurée par le nombre d'années de scolarité complétées. Elle varieentre 4 et 19
avec une moyenne de 12,01 et un écart-type de 1,92.

1.2.2. Lerapport aux riSques.

L'évaluation des dangers du travail est mesurée par une échelle additive de 13 questions de type
Likert demandant au travailleur d'évaluer le risque (6 points. aucun aénorme) d'avoir un accident
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ou de dével opper une maadie pour chacune des conditions suivantes auxquellesil est exposé (bruit,
chdeur, risque d'explosion, travail en hauteur, manutention de charges lourdes, objets coupants,
énergie des équipements, contaminants, travail en co-activité, polyvalence ou rotation de poste,
travail sous pression, milieu en désordre/mapropre, travail de nuit). L'échelle varie entre 13 et 77
avec une moyenne de 46,87, un écart-type de 11,55 et o=0,8L.

Lerecours aux stratégies défensves et mesuré par 'addition des réponses positives (accord ou tout
afait daccord = 1, en désaccord ou tout a fait en désaccord=0) du travailleur aux 4 questions
suivantes (Cest normal de se blesser autravail, cafait partie de lajob; quandje pense aux risques de
mon travail, je me dis que capourrait &re pire ailleurs; prendre des risques, cafait partie de lajob;
il nefaut pas penser aux dangers du travail snon on ne pourrait plus faire son ouvrage). Lamoyenne
est de 1,21 avec un écart-type de 1,01 pour une échelle qui varieentre O et 4.

1 2. 3.Lanature du traval

La complexité du travail es mesurée par une échelle additive de 3 questions de type Likert
demandant au travailleur d'indiquer lafréguence (5 points. jamais atres souvent) ou il rencontre les

Situations suivantes dans son travail (rencontrer des imprévus, avoir des problemes compliqués a
résoudre; travailler avec des contraintes detemps). L'échellevarie entre 3 e 15 avec une moyenne

de 8,94, un écart-type de 2,17 et 0=0,63.

L'autonomie au travail est mesurée par une échdle du méme type avec les 3 questions suivantes
(possibilité de prendre des décisions de fagon autonome; nécessité de faire preuve de créativité;
possibilité de décider comment faire son travail). La moyenne observée est de 10,78 avec un écart-
type de 2,40 et 0=0,69.

L 'occupation du travailleur et une variable dichotomique ot O=travail de production e 1=travail
d'entretien. Autotal, 26,5% destravailleurs occupent un poste d'entretien.

1. 2. 4. Ladynamigque psychosocialedel'équipedetravail

Le niveau de dével oppement du collectif detravail est mesurée par une échelle additive des réponses
a4 questions de type Likert demandant au travailleur d'évaluer lafréguence (5 points. jamais atrés
souvent) des comportements suivants dans son groupe de travail; échange didées pour solutionner
desproblemesdutravail; savertir entretravailleurs de certainsrisques du travail afaire; entraide pour
trouver des moyens de faciliter le travail; se donner des regles a suivre pour faire le travail sans se
blesser. L'échellevarie entre 4 et 20 avec une moyenne de 14,24, un écart-type de 3,28 et 0=0, 86.

Le pouvoir du groupe de travail est mesuré par lasomme des réponses aux deux questions suivantes

qui sont du méme type gue les précédentes: pressions du groupe sur le superviseur pour appuyer
nos demandes; capacité de sopposer aune décision du superviseur qu'on désgpprouve. Lamoyenne

est de 6, 24 avec un écart-type de 3, 27 et =0, 58. L'échdlle varie entre 2 et 10.
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1.2.5. Les sous-systemes de gestion (supervision et gestion de la SST)

La vaorisation destravailleurs par le superviseur es mesurée par une échdle additive des réponses
a 10 questions de type Likert demandant au travailleur d'évaluer lafréguence (5 points: jamais atrés
souvent) des comportements suivants de son superviseur: aide adévelopper un bon esprit d'équipe
dansle groupe detravail; medit quil goprécieletravail quejefais; encourage les employés afaire
deleur mieux dansletravail; me fournit del'aide et des consdls pour régler des problemes dansle

travail; prend les décisions dans lemélleur intérét des employés; fait confiance a ses employés, prend
letemps dem'écouter quandjeveux lui parler dechoses personndles qui ne concernent pas letravail;

m'encourage afaire des suggestions pour amdiorer la sécurité de mon secteur; discute avec moi des
risques de montravail; me féicite pour mespratiques Stcuritairesautravail. L'échellevarie entre 10-

50 avec une moyenne de 30, 20, un écart-typede 3, 28 e a=0, 91.

L'implication du superviseur en securité est mesurée par une échelle additive des réponses du
superviseur a 12 questions detype Likert lui demandant d'évaluer lafréguence (6 points: jamais a
chaguejour) alagudle il effectue les activités suivantes de prévention: congtater sur place une
Stuation dangereuse rapportée par un employ€ observer quelques minutes un employé pour voir Sil
travaille de fagon Scuritaire; identifier des risques en faisant une ronde de supervision; interrompre
un employé qui travaille dangereusement pour lui montrer laméthode sécuritaire de travail; féiciter
unemployé qui fait sontravail de maniére sécuritaire; prendre une mesure corrective immédiate pour
contréler une Stuation dangereuse; arréter un employé de travailler parce qu'il utilise un outil
inadéguat ou défectueux; avertir un employé qui et imprudent; indster aupres de ses supérieurs pour
accéérer certaines mesures correctives, discuter de Seurité avec les employés, encourager les
employés a suggérer des mesures correctives). L'échelle varie entre 12 et 72, avec une moyenne de
46,92, un écart-type de 9,65 et =0, 88.

Le degré de supervison directe est mesuré par le % du temps que consacre le superviseur a
superviser ses employés et ales rencontrer par rapport aun ensemble d'autrestéches. |l varie entre
15 et 88, avec une moyenne de 53, 36 et un ecart-type de 15, 65.

Laperformance du systéme de gestion de la santé-sécurité est mesurée par une échelle additive de
25 indicateursdetypeLikert (4 points) demandant autravailleur dévaluer I'utilité (4 points trespeu
atres) de 14 activités de prévention et de 7 ressources humaines existant dans les établissements
éudies, and que le niveau de suffisance de 4 types dinformation de securite générdement fournie.
L'échelle varie entre 25-100 avec une moyenne de 72,88, un écart-type del3, 75 et a=0,88.

1.2.6. Ladynamique des rel ations du management avec lestravailleurs

Le degré de coopération dans les relations entre la direction e I'instance syndicae ouvriére et
mesuré par une version abrégée delamesure dével oppée par Hammer (1991) utilisant les 2 questions

suivantes de type Likert (4 points. échelle de désaccord/accord): les cadres et les représentants
syndicaux essaient le plus possible de coopérer ensemble; les représentants syndicaux et ceux de
I'employeur e respectent mutuellement. L'échelle varie entre 2 et 8 avec une moyenne de 5, 47, un
ecat-typedel, 27 & a=0,61.
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L 'orientation de laculture managériae va orisant lestravailleurs es mesurée par une échdle additive
des réponses a 10 questions de type Likert demandant au travailleur son opinion sous forme de
désaccord/accord (4 points) sur les attitudes e comportements suivants des cadres supérieurs de
I'établissement: se soucient beaucoup du bien-étre et de la satisfaction des employés, font de gros
efforts pour encourager et motiver les employés afaire un bon travail; font beaucoup pour reconnéitre
le bon travail des employés; respectent les travailleurs; font confiance aux travailleurs; font tout leur
possible pour anédiorer la santé-séeurité des employés, font des efforts crédibles pour développer une
approche paritaire avec les représentants syndicaux en santé-securité, donnent suite aux demandes
et suggestions des employés pour améliorer la securité; font tout leur possible pour aider les
travailleursqui ont un accident dutravail. L'échdle varie entre 10 et 40 avec comme moyenne 25, 54,
un écart-type de 5,64 et «=0,85.

2. Formalisation des modéles

Les données ont une structure hiérarchique danslaguelle 811 travailleurs (niveau 1) sont nichés dans
125 équipes de travail (niveau 2). Une moddisation multi-niveaux (Bryk e Raudenbaush, 1992;
Goldstein, 1995) a éé utilisée pour andyser les variations des variables dépendantes (propension a
appliquer les regles prescrites de sicurité et propension a pendre des initiatives securitaires) qui
existent aux niveaux 1 et 2, e qui peuvent étre expliquées par un ensemble de variables
indépendantes provenant des niveaux 1 et 2. Toutesles variablesindépendantes de niveau 1 dansles
équations qui suivent sont centrées autour de leur moyenne générale respective, a l'exception de
I'occupation.

Formellement, nous avonsunevariable dépendante Y auniveau 1 avecj=1... 125 niveau 2 e i=1...nj
niveau 1 (non balance), P variables X (P=L1... 13) et Q variablesZ ;; (Q-L... 2) auniveau 2. L'éguation
pour le niveau 1 alaforme:

Yi=BotBy Xty » 1)

ou B; est lavaleur attendue de Y pour I'équipe detravail j, [ les pentespour X; e ¢ lerésidu
d'équation pour letravailleur i dans|'équipe detravail j. Auniveau2, B peut varier entre les éouipes
detravall et devient une variable aéatoire, ce qui donne:

ﬁoj' =Yoo+Y0quj+!Jop 2
ppj =‘Ypo > (3)

oul 4, représentela valeur attendue de'Y pour I'ensemble des équipes detravail, y,, |es pentes de
Z, » Ug; le résidu d'équation pour I'équipe de travail & v, |'effet moyen de X,;;. Lasubstitution de
(2) e (3) dans (1) donne:

Yi=YootYpo XKpiHYogZaT (o€ )- 4

EQ. 4 est un modéle de composition de lavariance (Bryk et Raudenbush, 1992; Presser et coll, 1991)
avec g, et g comme quantités aéatoires non corrélées ayant comme moyenne O et suivant une
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distribution normale avec desvariances o?, et 6° estimées par les données. On peut voir ici qu'un
modéle sans variable indépendante se réduit a

Yi=YootHote; 5)

et nouspermet destimer laproportion de lavariation de Y qui setrouve entre les équipes detravail.
Cedi e fait en partant de Eq. 5 et en caculant la corrdation intraclasse:

pi=02,u / (02“ +02€ ) . (6)

Eq.5 est auss lemodeéle de base duquel on peut calculer [aproportion de lavariation de Y qui est
expliquée par les variables indépendantes de niveau 1 et 2 (voir Eq. 11 et Eq. 13 dans Snijders et
Bosker, 1994).

L 'estimation des parametres repose sur lameéthode des moindres carrés itératifs géneralisés
(MCIG) de Goldgtein (1986, 1987), accessble danslelogicid MLn (Rasbach et Woodhouse, 1995).
MLnproduit auss uneval eur dedéviance (-2 logarithme de vraisemblance) qui peut étre utilisée pour
calculer un test de rapport de vraisemblance, ce dernier ayant une distribution y? avec un nombre de
degrés de liberté égd au nombre de paramétres supplémentaires ou en moins dans le modée (Bryk
et Raudenbush, 1992).
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