Document généré le 29 avr. 2024 16:55

Relations industrielles
Industrial Relations

RELATIONS INDUSTRIELLES

RIS

Les nouveaux modeles de qualification fondés sur la flexibilité
: entre la professionnalisation et la taylorisation du travail

Annette Dubé et Daniel Mercure

Volume 54, numéro 1, 1999

Relations industrielles et nouveaux systémes productifs
Industrial Relations in the New Workplace

URI: https://id.erudit.org/iderudit/051219ar
DOI : https://doi.org/10.7202/051219ar

Aller au sommaire du numéro

Editeur(s)

Département des relations industrielles de 1'Université Laval

ISSN
0034-379X (imprimé)
1703-8138 (numérique)

Découvrir la revue

Citer cet article

Dubé, A. & Mercure, D. (1999). Les nouveaux modeéles de qualification fondés
sur la flexibilité : entre la professionnalisation et la taylorisation du travail.
Relations industrielles / Industrial Relations, 54(1), 26-50.
https://doi.org/10.7202/051219ar

Tous droits réservés © Département des relations industrielles de 1'Université
Laval, 1999

Résumé de l'article

Cet article traite des transformations récentes des formes de qualification du
travail. Il est le fruit d'une vaste enquéte sur la dynamique des emplois dans le
secteur manufacturier au Québec. Les auteurs analysent d'abord les
modifications cruciales de la dynamique des entreprises. Ensuite, ils
examinent les nouvelles qualifications exigées des travailleurs, a savoir les
compétences nécessaires pour accomplir les taches, ainsi que les principaux
profils de qualification privilégiés par les employeurs en vue du recrutement.
L'article met en relief 'émergence de trois modeles inédits de qualification,
tous fondés sur la flexibilité, soit le modéle flexible de type
professionnel-conceptuel, le modeéle flexible de type taylorisé et le modele
flexible de type adroit-analytique.

Ce document est protégé par la loi sur le droit d’auteur. L’utilisation des
services d’Erudit (y compris la reproduction) est assujettie a sa politique
d’utilisation que vous pouvez consulter en ligne.

https://apropos.erudit.org/fr/usagers/politique-dutilisation/

erudit

Cet article est diffusé et préservé par Erudit.

Erudit est un consortium interuniversitaire sans but lucratif composé de
I'Université de Montréal, 'Université Laval et I'Université du Québec a
Montréal. Il a pour mission la promotion et la valorisation de la recherche.

https://www.erudit.org/fr/


https://apropos.erudit.org/fr/usagers/politique-dutilisation/
https://www.erudit.org/fr/
https://www.erudit.org/fr/
https://www.erudit.org/fr/revues/ri/
https://id.erudit.org/iderudit/051219ar
https://doi.org/10.7202/051219ar
https://www.erudit.org/fr/revues/ri/1999-v54-n1-ri1190/
https://www.erudit.org/fr/revues/ri/

Les nouveaux modéles de qualification
fondés sur la flexibilité

Entre la professionnalisation et la taylorisation
du travail

ANNETTE DUBE
DANIEL MERCURE

Cet article traite des transformations récentes des formes de
qualification du travail. 1l est le fruit d’une vaste enquéte sur la
dynamique des emplois dans le secteur manufacturier au Québec.
Les auteurs analysent d’abord les modifications cruciales de la
dynamique des entreprises. Ensuite, ils examinent les nouvelles
qualifications exigées des travailleurs, a savoir les compétences
nécessaires pour accomplir les taches, ainsi que les principaux
profils de qualification privilégiés par les employeurs en vue du
recrutement. L’article met en relief 'émergence de trois modéles
inédits de qualification, tous fondés sur la flexibilité, soit le modeéle
flexible de type professionnel-conceptuel, le modéle flexible de
type taylorisé et le modeéle flexible de type adroit-analytique.

Parmi les théses qui portent sur les transformations actuelles du travail
et les nouveaux modeles de développement des entreprises, celles qui sont
relatives a la flexibilité ont suscité un vif intérét et de nombreuses critiques
(Wood 1989 ; Pollert 1989 ; Hirst et Zeitlin 1991 : Gilbert, Burrows et Pollert
1992 ; Mercure 1996 ; Sako 1997 ; Uzunidis 1997). Au centre du débat se
trouve 'affirmation selon laquelle la compétitivité et la rentabilité des entre-
prises reposeraient de plus en plus sur leur flexibilité, ¢’est-a-dire sur leur
capacité d’adaptation aux formes variées de la demande et aux fluctuations

- DUBE, A., ministére de 'Emploi et de la Solidarité, gouvernement du Québec. Québec.
MERCURE, D., Département de sociologie, Université Laval, Québec.

- Le ministére de I'Emploi et de la Solidarité a contribué financiérement a la réalisation de
cette étude.
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du marché. Diverses mesures seraient prises en vue d’atteindre un tel objectif :
introduction de techniques de production flexibles afin de fabriquer une
plus grande variété de produits ou afin de modifier rapidement le processus
de production ; élaboration de politiques de gestion qui favorisent une poly-
valence accrue dans le procés de travail, dans I'ajustement des formes
d’emploi et du volume de main-d’'ceuvre, et dans les modes d’encadrement
des rapports de travail, depuis les formes de rémunération jusqu’a la régulation
contractuelle du travail (Atkinson et Meager 1986 ; Coriat 1990 ; Brunhes 1997).

En somme, la quéte de flexibilité serait devenue la trajectoire renouve-
lée des entreprises. Dans les milieux de travail, de telles transformations,
dont la validité empirique demeure un objet de débat, sont souvent consi-
dérées comme une composante importante de la nouvelle régulation des
économies capitalistes. Elles témoigneraient de la présence de modifica-
tions plus profondes dans le modéle de gestion du travail, telles que la
« spécialisation souple » des systémes de production, I'intégration des fonc-
tions dans I'entreprise, la réduction du nombre de niveaux hiérarchiques et,
surtout, la reprofessionnalisation du travail. Une telle mutation serait annon-
ciatrice d'un nouveau modele de qualification du travail.

Les considérations précédentes sont & la base de la réflexion que nous
avons entreprise sur la dynamique des emplois dans le secteur manufac-
turier au Québec!. Nos analyses reposent sur deux interrogations principales.
D’abord, existe-t-il une réelle quéte de flexibilité dans les entreprises québé-
coises ? Afin de répondre a cette premiére question, nous examinons brie-
vement |’évolution récente de cing formes de flexibilité, en 'occurrence les
flexibilités financiere, technique, organisationnelle, numérique et fonction-
nelle. Ensuite, quelles sont les conséquences d’'un tel accroissement de la
flexibilité sur le travail, notamment au chapitre de la qualification du travail ?
Dans le but de répondre & cette deuxiéme question, nous tentons de vérifier
si la croissance de la flexibilité fonctionnelle s’accompagne d’une plus grande
professionnalisation ou taylorisation du travail.

Sur cette derniere question, il y a plus de divergences de points de vue
qu'il n'y parait au premier regard. Certes, plusieurs études récentes suggérent
qu’un nouveau modeéle d’entreprise est en voie de s’implanter dans certains
secteurs industriels, que ce modele repose principalement sur une plus
grande recherche de flexibilité et, enfin, que celle-ci contribue a reprofession-
naliser le travail. En guise d'illustration, rappelons les travaux classiques de
Kern et Schumann. Ces derniers soutiennent que l'organisation du travail
s’appuie de plus en plus sur un degré de division des taches qui tend &
s’amenuiser, sur une modification du réle du travailleur dans le procés de

1. Le lecteur trouvera une analyse plus détaillée des résultats présentés dans cet article en
consultant Dubé et Mercure (1997).
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production, sur une capacité d’intervention plus importante et plus autonome
de I'ouvrier, de méme que sur une transformation majeure des qualifications
(Kern et Schumann 1989 ; Schumann 1991). Toutefois, d’autres travaux
laissent entendre que le théme de la division tayloriste du travail corres-
pond & une réalité qui n'est pas dépassée dans les entreprises, méme si
celles-ci sont de plus en plus flexibles (Maurice ef al. 1986 ; Linhart 1991).
D’autres encore mettent en relief la présence de mesures qui ont pour effet
d’accroitre de maniére concomitante la polyvalence des taches et la taylo-
risation du travail (Mercure 1996). Autrement dit, entre le modele de travail
tayloriste et le nouveau modéle professionnel annoncé par certains, un
troisiéme modeéle, intermédiaire, pourrait donc étre en voie de s’instaurer.
C’est 'hypothése que nous nous employons & vérifier dans cet article,
notamment par la mise au jour des modeéles de qualification en émergence
dans le secteur manufacturier au Québec.

Notre propos comporte deux parties. Premiérement, nous décrivons
notre démarche méthodologique, a savoir le cadre conceptuel que nous
avons élaboré et la méthode que nous avons retenue pour la collecte des
données auprés d’entreprises québécoises. Deuxiémement, nous exposons
les résultats de notre enquéte, d’abord ceux qui ont trait a I'essor des
pratiques de flexibilité dans les organisations étudiées, ensuite ceux qui
nous conduisent a mettre en relief trois modeles de qualification émergents
dans le travail de production. La configuration des modeéles en question
constitue la réponse empirique a notre hypothése initiale.

METHODOLOGIE

Afin de tenter de répondre a nos interrogations, nous avons mené une
enquéte par questionnaire auprés de quatre groupes d’entreprises du secteur
manufacturier québécois, nommément, les industries de I'habillement, des
textiles, des pates et papiers et de la pétrochimie. Certes, les secteurs en
question, surtout les trois premiers, représentent un bassin de main-d’ceuvre
considérable par rapport & 'ensemble du secteur manufacturier et jouent
un role important dans le développement économique des différentes régions
du Québec. Quoique fort pertinentes, de telles raisons ne sont pourtant pas
celles qui ont présidé de facon prioritaire & notre choix des secteurs. Notre
objectif était plutdt de couvrir un certain nombre de situations typiques au
regard du développement technologique des entreprises, du ratio densité
de main-d’'ceuvre et densité de capital et, surtout, au regard des probléma-
tiques de qualification. A ce chapitre, les quatre secteurs peuvent &tre situés
dans un continuum, depuis les entreprises & technologie peu avancée et a
forte densité de main-d’ceuvre jusqu’a celles caractérisées par une techno-
logie de production avancée et a forte densité de capital : dans 'ordre,
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I'habillement, soit les industries de petite série a technologie peu avancée
et a forte densité de main-d’ceuvre, les textiles, soit les industries de série a
technologie moyennement avancée, les pates et papiers, soit les industries
de grande série a technologie avancée, et la pétrochimie, soit les industries
a technologie avancée de type flux continu (process) et a forte densité de
capital?.

De fagon plus précise, I'objectif de cette recherche était de repérer la
nature et l'intensité des changements au cours d’une période de cinq ans,
soit de 1988-1989 a 1993-1994. Cette période englobe celle couverte par la
derniére récession. A la différence de la récession de 1981-1982, celle de
1990-1992 se caractérise par une plus longue durée du recul de I'emploi
et, surtout, par une reprise plus timide et nettement plus lente, bien que la
baisse de I'emploi et du produit intérieur brut ait été moins accentuée que
lors de la récession précédente. Nous pouvons donc supposer qu’en raison
de sa durée, la derniere récession a exigé de la part des entreprises plus
que des ajustements conjoncturels. Aussi nous est-il apparu raisonnable de
penser que les entreprises manufacturiéres ont di modifier de facon substan-
tielle leur dynamique de production, leur maniére d’accroitre les gains de
productivité, leurs exigences de flexibilité, de méme que leur facon de
mobiliser leurs ressources humaines. En vue de cerner un tel phénomeéne,
notre étude s’appuie sur un corpus d’informations recueillies lors d’une
enquéte par questionnaire. Examinons de plus prés les principales variables
retenues, lesquelles témoignent de notre double ambition, a savoir vérifier
sl existe une réelle quéte de flexibilité dans les entreprises québécoises et
circonscrire les principaux modéles de qualification qui accompagnent de
telles pratiques.

Le premier ensemble de variables couvert par notre enquéte vise &
vérifier s'il y a eu des changements substantiels dans I'appareil de production
et dans le modele de gestion, en particulier si les entreprises ont accru leur
flexibilité au cours de la période étudiée. Les changements dans 1'appareil

2. L'industrie de type process désigne I'industrie a production continue. Il s’agit de lindustrie
« dans laquelle le processus de fabrication ne peut &tre interrompu sans que I'entreprise
subisse des pertes considérables soit par gaspillage de la matiére premiére, soit par le bris
de la machinerie, soit par le cofit des matériaux et du travail nécessaires pour sa remise
en marche » (Dion 1986 : 259). De fagcon générale, ce genre d’industrie se caractérise par
une forte interdépendance des étapes de la production, un haut degré d’automatisation et
un ensemble de taches liées & la surveillance de la production 4 I'aide de divers instruments
de controle. Comme le souligne Woodward, « les méthodes de production en flux continu
ont ét¢ initialement confinées & la fabrication de produits a base de liquides, de gaz et de
substances cristallines » (1965 : 42). Toutefois, ces méthodes de production sont de plus en
plus introduites dans la fabrication de corps solides, tels que I'acier. La figure emblématique
de Tlindustrie de type process est trés certainement I'industrie pétrochimique, laquelle
correspond a tous les critéres ci-dessus énumérés, d’oll notre choix de ce secteur.
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de production sont mesurés a I'aide d’un indice composé de trois variables
et d’autant de questions, a savoir le marché, c’est-a-dire le volume des
expéditions de I'établissement, les produits, plus particuliérement la diversité
de la gamme des produits fabriqués par I'établissement et, enfin, les change-
ments techniques, soit les changements dans I'équipement ou les technologies
de production ayant des effets sur 'organisation du travail. Afin de vérifier
si les entreprises ont adopté une stratégie de gestion axée sur la recherche
d’une plus grande flexibilité, nous analysons ici cinq formes de flexibilité :
financiére, technique, organisationnelle, numérique et fonctionnelle. Par flexi-
bilité, nous entendons la capacité d’adaptation des entreprises aux formes
variées de la demande et aux fluctuations du marché. La flexibilité financiere
est mesurée par une question sur la capacité pour les établissements d’ajuster
les cotits d’exploitation aux fluctuations de la demande ; la flexibilité technique,
par la capacité pour les établissements de modifier rapidement la gamme
de produits fabriqués ; la flexibilité organisationnelle, par la croissance ou
la diminution du nombre de niveaux hiérarchiques dans I'établissement,
une entreprise étant d’autant plus flexible du point de vue organisationnel
que le nombre de niveaux hiérarchiques diminue. La flexibilit¢é numérique,
qui désigne la capacité pour les entreprises d’ajuster rapidement le volume
de main-d’ceuvre aux exigences de la demande, est délimitée par une question
portant sur la diminution ou 'augmentation du recours a la sous-traitance
ou a des entreprises de louage de main-d’ceuvre. Enfin, la flexibilité fonc-
tionnelle, qui reléve de politiques de gestion axées sur une polyvalence
accrue dans l'activité de travail, est circonscrite a I'aide de trois questions
sur le niveau de polyvalence du personnel, I'entraide et la collaboration
entre les différents corps d’emploi ou de métier, et la possibilité pour les
gestionnaires d’affecter temporairement un employé a des taches qui ne lui
sont pas normalement assignées. Pour chacun des énoncés retenus, les
personnes interrogées devaient indiquer si, par rapport a il y a cing ans, il
y avait eu une augmentation ou une diminution du nombre de changements,
ou encore peu ou pas de changement, selon une échelle additive de type
Likert a cinq classes de réponse pondérées de -2 a +2.

Le second ensemble de variables concerne les modéles de qualifica-
tion. Nous avons choisi de les délimiter de deux facons: d’abord, par
I'analyse des changements, au cours de la période considérée, dans les
qualifications requises des travailleurs pour accomplir les taches, c’est-a-dire
jugées indispensables pour réaliser leur travail ; ensuite, par I'examen des
nouvelles tendances qui se dessinent dans les profils de qualification privilégiés
par les employeurs en vue du recrutement.

Dans le but de dégager les principaux changements survenus dans le
genre de qualifications requises, nous examinons de plus prés quatre ordres
de compétences regroupés en deux ensembles : d’une part, les qualifications



LES NOUVEAUX MODELES DE QUALIFICATION FONDES SUR LA FLEXIBILITE 31

professionnelles au sens restreint du terme, c’est-a-dire les compétences qui
relevent davantage du domaine technique et du domaine théorique ; d’autre
part, les qualifications comportementales, soit les compétences sociales et
les qualités personnelles.

Les qualifications professionnelles comportent les compétences proprement
techniques, & savoir celles qui traduisent surtout la relation pratique du
travailleur aux choses, de méme que les compétences théoriques, ou encore
conceptuelles, lesquelles marquent principalement le rapport du travailleur
aux données. Ce premier ensemble de compétences correspond, dans une
large mesure, aux habiletés de type monitoring définies comme la capacité
de surveillance ou de contrdle des installations, ¢’est-a-dire la capacité d’as-
sumer la responsabilité d’équipements intégrés parfois coliteux en vue d’éviter
des erreurs qui peuvent conduire a des pertes substantielles de production
et & des colits tres €levés pour I'organisation. Les compétences techniques
sont cernées par cinq questions portant sur l'utilisation des instruments
informatisés et la régulation technique, la connaissance pratique des machines
et la dextérité manuelle ; les compétences conceptuelles, par quatre questions
sur Panalyse et la résolution de problémes, de mé&me que la capacité
d’abstraction. Quant aux qualifications comportementales, elles désignent,
d’une part, les compétences sociales, en 'occurrence celles qui reflétent le
rapport du travailleur aux autres personnes, c’est-a-dire les habiletés & com-
muniquer et a coopérer, et, d’autre part, un certain nombre de gualités
personnelles, soit un comportement autonome et responsable de méme
que des capacités & apprendre et & s’adapter. Les compétences sociales
sont circonscrites a 'aide de quatre questions ayant trait & la communication
sociale et technique, au travail en équipe et au leadership ; les qualités
personnelles, par trois questions sur la polyvalence et la capacité d’adapta-
tion, le sens de l'autonomie et des responsabilités. Pour tous les énoncés
relatifs aux qualifications requises des travailleurs, nous avons demandé aux
personnes consultées si, depuis cinq ans, il y avait eu des changements
dans le genre de compétences ou d’habiletés que doivent détenir les employés
de I'établissement afin de bien s’acquitter de leurs taches. Pour chacune
des aptitudes ou des qualités énumérées, la personne interrogée devait
indiquer si elles étaient plus importantes, de méme importance ou moins
importantes aujourd’hui qu'il y a cing ans, selon une échelle additive de
type Likert a trois classes de réponse pondérées de -1 a +1.

Afin de délimiter les principaux profils d’embauche privilégiés par les
employeurs, trois dimensions ont retenu notre attention : la formation initiale,
I'expérience de travail et I'aptitude. Le profil de formation initiale est déter-
miné par la scolarité. Le profil d’expérience désigne les différents types
d’apprentissage du travail, en I'occurrence la connaissance pratique des
taches & effectuer et du milieu dans lequel 'employé sera appelé & ceuvrer.
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Le profil d’aptitude concerne les qualités professionnelles et personnelles,
c’est-a-dire un ensemble de compétences, d’attitudes et de comportements
pertinents eu égard aux taches a accomplir. De nombreuses aptitudes ont
été mesurées par le biais de neuf questions portant sur la capacité d’abstrac-
tion, la régulation technique, la dextérité manuelle ou mentale, la polyvalence
et les capacités d’adaptation, le travail en équipe et la communication, le
travail individuel, le gofit et I'intérét pour le travail, 'initiative et la résolution
de problémes, le respect des consignes. Dans le questionnaire, nous avons
formulé plusieurs énoncés qui correspondent a différents profils de formation,
d’expérience et d’aptitude. Pour chacun des énoncés proposés relatifs au
recrutement d’'un nouvel employé, nous avons demandé aux employeurs de
préciser leur degré d’intérét, selon une échelle additive de type Likert a
cing classes de réponse pondérées de 1 a 5.

Le libellé du questionnaire, y compris le mode de classement des
différents corps d’emploi, a été soumis a un prétest, de type qualitatif,
effectué au moyen d’entrevues avec des gestionnaires des ressources humaines
dans un certain nombre d’établissements propres & chacun des secteurs
d’activité économique étudiés ; ce prétest a été complété par nos propres
observations de différents postes de travail. L’outil de recherche a été expédié
au responsable du personnel des différents établissements au milieu du
mois de mai 1994. Lorsque c’était requis, ce dernier a agi comme intermé-
diaire, faisant parvenir le questionnaire aux responsables des services
concernés. Notre analyse des changements sur une période de cinq ans
repose donc sur un ensemble de données factuelles, de méme que sur
I'évaluation fournie par des contremaitres, des cadres de la production et
des gestionnaires. Le recours a des gestionnaires et a des cadres subalternes
comme principale source d’information pose un probléme du méme ordre
que le recours & des employés ou a des représentants syndicaux, soit celui
de I'objectivité des réponses recueillies. Toutefois, les gestionnaires sont les
personnes qui disposent du plus grand nombre d’informations en vue de
décrire les changements dans la dynamique des cinq formes de flexibilité
des entreprises. Quant a I'évaluation des qualifications exigées des travailleurs,
notamment au moment du recrutement, nous sommes enclins a penser
que la source d’information considérée n’est pas de nature a favoriser
notre hypothése selon laquelle Paccroissement de la flexibilité s’accompagne
aussi d'une plus grande taylorisation. D’une certaine maniére, notre démarche
s’apparente a celle du « chemin critique », si bien que les éventuels biais
idéologiques sont susceptibles d’affaiblir notre hypothése plutdt que de la
renforcer. Evidemment, un protocole de recherche fondé sur I'observation
des 187 établissements qui ont répondu a notre questionnaire eut été préfé-
rable, mais pratiquement impossible a réaliser.

Pour chacun des secteurs étudiés, nous avons discriminé les informations
recueillies selon les différentes catégories de personnel, en particulier les
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travailleurs de production, rassemblés en deux grands groupes, c’est-a-dire
le groupe des travailleurs qualifiés et celui des travailleurs semi-qualifiés et
des manceuvres®. Le questionnaire comprenait 156 variables regroupées dans
dix grandes questions réparties en trois sections. La premiére section re-
cueillait un ensemble de données sur la situation de I'établissement et sur
sa structure professionnelle. La seconde visait & repérer les exigences des
employeurs a Pendroit du personnel de production. Les questions portaient
sur le travail, spécialement sur les différentes taches & accomplir par chacun
des deux grands groupes analysés, les compétences et les habiletés que
doivent détenir les travailleurs, les profils privilégiés lors de I'embauche et,
enfin, les activités de formation offertes par les établissements. La troisiéme
section réunissait différentes questions sur la dynamique des entreprises,
notamment sur la production, le marché et les techniques de fabrication.

La population visée par I'enquéte comprend la totalité des 639 établis-
sements de dix employés et plus des secteurs de 'habillement, des industries
textiles, des pates et papiers et de la pétrochimie situés au Québec. Au
total, 187 établissements ont répondu correctement a I'enquéte, ce qui
représente un taux de réponse de 27,1 %, lequel se décompose comme
suit : 'habillement, 24,9%, les textiles, 26,3%, les pates et papiers, 51,0 %, et

3. Le questionnaire comportait une définition détaillée de toutes les catégories de personnel
auxquelles nous nous référons. En voici les principaux éléments qui concernent le personnel
de production ou d'usine, incluant le travail d’entretien.

a) Superviseurs/superviseures de production. En 'occurrence, le personnel cadre responsable
de la supervision du personnel de production ou d’entretien d'une section ou d’un
service (contremaitres, surveillants/surveillantes... ).

b

g

Travailleurs/travailleuses qualifiés. 11 s’agit du personnel dont les compétences sont
élevées en raison d’au moins deux des trois critéres suivants : I'étendue des taches, le
niveau de formation requis par le poste, le niveau de responsabilité. Ce personnel
comprend les trois groupes suivants : b.1) techniciens/techniciennes : personnel ratta-
ché a la production devant détenir un diplome technique (collégial ou école techni-
que) ; b.2) hommes ou femmes de métier : travailleurs de métier généralement affectés
al'entretien de I'équipement, & la maintenance (mécanicien, électricien, soudeur, etc.);
b.3) autres travailleurs/travailleuses qualifiés : 1. Habillement : chefs de chaine et régleurs
de machine, inspecteurs en contrdle de la qualité ; 2. Pates et papiers : conducteurs et
opérateurs de machine & papier, de procédé ou de systéme, et d’autres machines fixes
complexes ; 3. Pétrochimie primaire ou secondaire : inspecteurs, opérateurs de console
s’ils ne sont pas classés parmi les techniciens ; 4. Textiles : tisserands, mécaniciens-
régleurs de métier A tisser.

¢) Travailleurs/travailleuses semi-qualifiés et manceuvres. Cette troisiéme classe comprend
les groupes suivants et ceux qui leur sont apparentés : c.1) conducteurs de matériel
roulant (p. ex. : conducteur de chariot élévateur, etc.) ; ¢.2) travailleurs manuels effectuant
des opérations délimitées et répétitives sur une machine et dont la performance est
principalement liée a I’agilité et 4 la rapidité d’exécution (p. ex. : couturiére de production,
etc.) ; ¢.3) manceuvres, aides, auxiliaires & la production, manutentionnaires, personnel
utilitaire (p. ex. : magasinier).
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la pétrochimie, 21,4 %. Ce taux de réponse est plutdt bas, situation qui
s’explique principalement par I'exigence de précision du questionnaire, lequel
requérait la contribution de plus d’'un intervenant. Néanmoins, les deux
pondérations effectuées, I'une selon le secteur d’activité économique et I'autre
selon la taille des établissements, révélent dans chacun des registres des
écarts minimes entre la population visée et la population étudiée, écarts qui
se situent dans une moyenne de 3 % et n’excédent jamais 6 %.

RESULTATS DE LA RECHERCHE

Avant de présenter de facon détaillée les modeles de qualification en
voie d’émerger, résumons de maniére sommaire les principaux changements
dans les entreprises.

Au cours de la période étudiée, nous avons, en premier lieu, constaté
la présence d’innovations substantielles dans les établissements, comme le
montre l'indice global de changement dans 'appareil de production
(tableau 1). Par rapport a la situation qui prévalait il y a cing ans, soit
avant 1988-1989, I'indice mesure l'intensité des transformations dans les
établissements quant au volume des expéditions, a la diversité de la gamme
des produits et & I'implantation de technologies de production, sans égard
a l'orientation du changement.

En deuxiéme lieu, la nature des changements observés révéle qu’afin
de s’adapter & la nouvelle réalité, les entreprises ont misé sur la flexibilité,
qui a surtout suivi la voie technique, financiére et fonctionnelle, quoique
dans les secteurs a technologie avancée, & savoir la pétrochimie et les
pates et papiers, les entreprises ont aussi opté pour la voie organisation-
nelle. Les flexibilités financiére, technique et fonctionnelle apparaissent ainsi
comme des exigences impératives pour la plupart des établissements.

Les nouveaux modéles de qualification

Au cours de la période étudiée, nous avons constaté qu’'un certain
nombre de qualifications étaient davantage prisées des employeurs. L’ana-
lyse des exigences des emplois a reposé, dans un premier temps, sur
I'examen des principales transformations sur une période de cinq ans des
qualifications requises pour accomplir les taches et, dans un second temps,
sur la mise en relief des profils d’embauche privilégiés par les employeurs.

En ce qui concerne les principaux profils de formation, d’expérience et
d’aptitude recherchés par les employeurs au moment du recrutement d'un
nouvel employé, nous pouvons tracer deux lignes directrices pour I'ensemble
des établissements considérés, sans égard a la nature singuliere de chacun
des secteurs (tableau 2).
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TABLEAU 1

Changements dans 'appareil de production et dans les formes de flexibilité
selon le secteur d’activité économique

Nature des changements Habillement  Textiles Pates et  Pétrochimie Total
papiers

Indice global de changement

dans P'appareil de production* 45 5,6 5,7 5,1 5,0
Formes de flexibilité** :
Flexibilité financiére 25 47 5,6 9,2 3.8
Flexibilité technique 4,4 55 5,0 2,3 48
Flexibilité organisationnelle -0,1 0,8 3.8 4.6 0,8
Flexibilité numérique 2.8 0,3 1,5 0,4 1,6
Fiexibilité fonctionneile 3,0 3,8 6,0 8,0 34

Echelle additive de type Likert comprenant trois énoncés & cing classes de réponse
pondérées de -2 & +2. L'échelle totale a été transformée de maniére a varier de 0
(aucun changement) & +10 (la plus forte diminution ou la plus forte augmentation)
en vue de mesurer 'intensité du changement par rapport a la situation qui prévalait
il y a cing ans sans égard & I'orientation du changement.

Echelle additive de type Likert comprenant un nombre variable d’énoncés a cinq
classes de réponse pondérées de -2 4 +2 en vue de mesurer I'orientation et I'inten-
sité du changement par rapport & la situation qui prévalait il y a cinq ans. L’échelle
totale a été transformée de maniére & varier de ~10 (la plus forte diminution) & +10
(la plus forte augmentation) en passant par 0 (aucun changement).

*k

En premier lieu, il apparait que les aptitudes professionnelles et person-
nelles constituent les premiers critéres d’embauche des employeurs, suivis
de I'expérience et de la formation. En deuxiéme lieu, parmi les aptitudes
recherchées, I'intérét pour le travail représente le champ d’exigence le plus
élevé pour toutes les catégories de postes de travail. A cette aptitude commune,
il s’en ajoute d'autres propres aux deux grandes catégories de travailleurs.
Les aptitudes en cause permettent d’ébaucher deux modeéles de qualification,
soit celui de la flexibilité assortie de I'enrichissement-conception et celui de
la flexibilité assortie de composantes traditionnelles plus taylorisées de type
décomposition et parcellisation des taches. De fagon générale, le premier
modeéle, flexible de type professionnel, est surtout destiné aux travailleurs
qualifiés et le second, flexible de type taylorisé, aux travailleurs semi-qualifiés
et aux manceuvres.

Le premier regard d’ensemble que nous venons de poser a porté sur
les critéres privilégiés par les employeurs au moment du recrutement d’un
nouvel employé. Précisons maintenant ce tableau global par I'analyse des
principales transformations, au cours de la période considérée, des qualifi-
cations requises pour accomplir les taches. 1l s’agit de I'évaluation que font
les employeurs des changements dans le genre de compétences ou d’habiletés
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TABLEAU 2

Intérét pour différents profils de formation, d’expérience et d’aptitude en vue
du recrutement d’'un nouvel employé*

Travailleurs qualifiés Travailleurs semi-qualifiés et manceuvres
Formation Formation
Dipléme d'études secondaires 3.8 Diplome d’études secondaires 3.2
Diplome d’études collégiales ou
professionnelles. Attestation de
spécialisation professionnelle 4,7
Expérience Expérience
Modéle de type spécialisé 59 Modele de type spécialisé 53
Modeéle de type général 48 Modéle de type général 42
Aptitudes professionnelles et personnelles Aptitudes professionnelles et personnelles
a) Motivation a) Motivation
Gofit et intérét pour le travail 8,1 Gofit et intérét pour le travail 7.6
b) Contenu des taches b) Contenu des taches
Polyvalence et adaptation 74 Dextérité manuelle et rythme de
Régulation technique 7.4 travail élevé 7.5
Abstraction 6,7 Polyvalence et adaptation 6,9
Dextérité manuelle ou mentale 6,7 Taches délimitées et travail répétitif 6,7
Régulation technique 5,7
c) Attribution des taches c) Attribution des taches
Travail en équipe et communication 7.2 Travail en équipe et communication 6,3
Travail individuel 53 Travail individuel 5,0
d) Autonomie d) Autonomie
Initiative et résolution de problémes 7.6 Respect des consignes 7.3
Respect des consignes 73 Initiative et résolution de problémes 6,3

* Echelle additive de type Likert comprenant un nombre variable d’énoncés a cinq classes de
réponse pondérées de 1 4 5. L’échelle totale a été transformée de maniére a varier de 0
(aucun intérét) a +10 (intérét le plus élevé).

que doivent posséder leurs employés pour bien s’acquitter de leurs fonc-
tions. Quatre ordres de compétences ont été étudiés. Ils sont regroupés en
deux ensembles, soit les qualifications professionnelles, c'est-a-dire les com-
pétences techniques et conceptuelles, et les qualifications comportementa-
les, en I'occurrence les compétences sociales et les qualités personnelles.

Les données recueillies nous autorisent un certain nombre de conclu-
sions sur les transformations des exigences des emplois au cours de la
période de cinq ans visée par notre enquéte (tableau 3). En résumé, nous
constatons une hausse des qualifications requises plus marquée chez les
travailleurs qualifiés que chez ceux peu qualifiés, comme le montre notre
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TABLEAU 3

Principaux changements dans les qualifications requises pour
accomplir les taches*

Travailleurs qualifiés Travailleurs semi-qualifiés et manceuvres
Indice global de hausse des Indice global de hausse des
qualifications requises 43 qualifications requises 2,8
Qualités personnelles 53 Qualités personnelles 36
Polyvalence et adaptation 53 Polyvalence et adaptation 43
Autonomie et responsabilité 5,1 Autonomie et responsabilité 3,2
Compétences conceptuelles 4,1 Compétences techniques 3,3
Analyse et résolution de problémes 4,8 Utilisation des instruments
Abstraction 3,5 informatisés, régulation technique 3.1
Connaissance pratique des machines
Compétences techniques 40 et dextérité manuelle 3,0
Utilisation des instruments Compétences sociales 2.5
informatisés, régulation technique 4.6 . L. L
- . ; Travail en équipe, communication
Connaissance pratique des machines . A
e x sociale et technique 29
et dextérité manuelle 25 .
Leadership 1,3
Compétences sociales 39
Travail en équipe, communication Compétences conceptuelles 17
sociale et technique 4,1 Analyse et résolution de problémes 2,0
Leadership 3,1 Abstraction 1,3

Echelle additive de type Likert comprenant un nombre variable d’énoncés a trois classes de
réponse pondérées de -1 & +1 en vue de mesurer |'orientation du changement par rapport &
la situation qui prévalait il y a cing ans. L'indice global de hausse des qualifications requises a
été construit en calculant la moyenne des échelles des quatre ordres de compétence.

indice global de hausse des qualifications, lequel est construit en calculant
la moyenne des échelles des quatre ordres de compétences. Outre cela,
nous notons de nouveau que les qualités personnelles, surtout celles liées a
la polyvalence et & 'adaptation, sont de plus en plus indispensables pour
exécuter le travail. Enfin, pour les travailleurs peu qualifiés, nous notons
que l'augmentation des exigences du travail relatives aux compétences
techniques n’est pas assortie d’'une hausse similaire des exigences liées
aux compétences conceptuelles, contrairement aux travailleurs qualifiés pour
qui semble se dessiner un profil de compétences alliant étroitement les
compétences conceptuelles et techniques, c’est-a-dire de type monitoring, et
les compétences sociales. De telles observations confirment la pertinence
des deux modéles de qualification identifiés lors de I'analyse des critéres
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privilégiés par les employeurs en vue du recrutement, soit le modéle flexible-
professionnel et le modéle flexible-taylorisé. De maniére plus fondamentale,
nous constatons que l'accroissement de la flexibilité dans les entreprises
étudiées, y compris la flexibilité fonctionnelle, n’est pas synonyme d'une
réduction des écarts de qualification entre les travailleurs qualifiés et ceux
semi-qualifiés ou manceuvres. En fait, non seulement nous observons l'inverse,
mais en plus nous notons que ce sont les compétences conceptuelles qui,
d’apreés les employeurs, ont connu la plus faible hausse au chapitre des
exigences des emplois chez les travailleurs peu qualifiés.

Modeéles de qualification émergents dans les différents secteurs
d’activité économique

Quelles sont les exigences des emplois propres aux différents secteurs
soumis & notre analyse ? Pour chacun des secteurs, nous avons suivi la
méme démarche que celle empruntée précédemment pour 'ensemble des
secteurs. Toutefois, au préalable, nous avons regroupé ces quatre secteurs
en situations types.

D’abord, rappelons que le choix de ces quatre secteurs précis visait a
couvrir un certain nombre de situations typiques au regard du développe-
ment technologique des entreprises et du ratio densité de main-d’ceuvre et
densité de capital. Aussi les quatre secteurs peuvent-ils &tre situés dans un
continuum, depuis les entreprises a technologie peu avancée et a forte
densité de main-d’ceuvre jusqu’a celles caractérisées par une technologie
trés avancée et a forte densité de capital, & savoir, dans 'ordre, les industries
de l'habillement, des textiles, des pates et papiers et de la pétrochimie.
Ensuite, ajoutons que, pour chacun des quatre secteurs, nous avons étudié
deux profils de poste de travail : celui des travailleurs qualifiés et celui des
travailleurs peu qualifiés (semi-qualifiés et manceuvres). Nous nous retrouvons
ainsi avec quatre situations types, soit technologie + et qualification + (les
travailleurs qualifiés de la pétrochimie et des péates et papiers) ; technologie +
et qualification - (les travailleurs peu qualifiés de la pétrochimie et des
pates et papiers) ; technologie - et qualification + (les travailleurs qualifiés
des textiles et de I'habillement) ; technologie - et qualification - (les travailleurs
peu qualifiés des textiles et de I'habillement). La premiere et la derniere
situation de travail constituent des types purs alors que la deuxiéme et la
troisiéme représentent des types mixtes.

Notre analyse des données nous conduit & mettre en évidence trois
modéles de qualification : le modele flexible de type professionnel-conceptuel
(technologie + et qualification +), le modéle flexible de type taylorisé
(technologie - et qualification -) et le modéle flexible de type adroit-analytique
propre aux deux situations mixtes.
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Le modeéle de qualification flexible de type professionnel-conceptuel

Les résultats montrent que les qualifications privilégiées par les em-
ployeurs en vue du recrutement des travailleurs qualifiés de la pétrochimie
et des pates et papiers (technologie + et qualification +) sont extrémement
élevées (tableau 4).

En premier lieu, la flexibilité représente un enjeu de premiére importance
au moment du recrutement. En outre, la flexibilité recherchée, a savoir la
flexibilité fonctionnelle, apparait jumelée & la présence d’une forte motivation
et d'un sens réel de l'autonomie de la part des travailleurs.

En deuxiéme lieu, nous considérons que le modéle de qualification
recherché est de type professionnel-conceptuel. D’abord, les exigences de
formation sont trés fortes, davantage que celles relatives a I'expérience, en
I'occurrence une expérience de type spécialisé. Ensuite, les composantes
abstraction et régulation technique revétent pour chacun des deux secteurs
une importance trés grande.

Nous ne saurions trop insister sur le fait que la dimension conceptuelle
représente un enjeu clé pour les travailleurs qualifiés des deux secteurs en
cause : haut niveau de formation professionnelle, capacité & comprendre un
processus technique complexe faisant appel & des connaissances théoriques
et a une vision globale du procédé, de méme que des capacités a anticiper
et a détecter les problemes, a établir un diagnostic et a réagir & des situations
imprévues constituent des critéres de recrutement de premier choix
(tableau 5). En effet, ce sont les compétences conceptuelles qui ont le plus
accru leur importance au cours de la période étudiée, suivies des qualités
personnelles, des compétences techniques et des compétences sociales. En
fait, nous sommes en présence des deux secteurs dont I'indice global de
hausse des qualifications requises pour exécuter le travail a le plus aug-
menté, au premier rang desquelles se situent les compétences conceptuelles.

En somme, les travailleurs qualifiés des secteurs de la pétrochimie et
des pates et papiers symbolisent la figure emblématique du modeéle profes-
sionnel de qualification caractérisé par une forte composante conceptuelle
et soumis a de grandes exigences de flexibilité.

Le modéle de qualification flexible de type taylorisé

Les données recueillies indiquent que les qualifications privilégiées par
les employeurs en vue du recrutement des travailleurs semi-qualifiés et des
manceuvies des textiles et de I'habillement (technologie - et qualification -)
sont peu élevées (tableau 4).

En premier lieu, la flexibilité demeure un critére prépondérant lors du
recrutement d’un nouvel employé. Toutefois, le respect des consignes a
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TABLEAU 4

Intérét pour différents profils de formation, d’expérience et d’aptitude en vue
du recrutement d’'un nouvel employé, travailleurs qualifiés de la pétrochimie et
des pates et papiers, travailleurs peu qualifiés des textiles et de I'habillement*

Technologie + |Pétrochimie,

A)

Formation et expérience

Qualification+ |travailleurs qualifiés Diplome d'études collégiales ou professionnelles 83
Expérience de type spécialisé 6,0
B) Contenu des taches
Abstraction (enrichissement-intégration) 8,4
Régulation technique (enrichissement-conception) 8,4
Dextérité manuelle ou mentale (parcellisation-décomposition) 8,4
C) Flexibilité (attribution et contenu des taches)
Polyvalence et adaptation (élargissement) 84
Travail en équipe et communication 84
Travail individuel 55
D) Motivation et autonomie
Golt et intérét pour le travail 10,0
Initiative et résolution de problémes 8,4
Respect des consignes 7.9
Pates et papiers, A) Formation et expérience
travailleurs qualifiés Diplome d’études collégiales ou professionnelles 7.9
Expérience de type spécialisé 6,0
B) Contenu des taches
Abstraction (enrichissement-intégration) 8,7
Régulation technique (enrichissement-conception) 8,9
Dextérité manuelle ou mentale (parcellisation-décompositiont) 6,6
C) Flexibilité (attribution et contenu des taches)
Polyvalence et adaptation (élargissement) 8,5
Travail en équipe et communication 8,6
Travail individuel 338
D) Motivation et autonomie
Goiit et intérét pour le travail 9,5
Initiative et résolution de problémes 89
Respect des consignes 72
Technologie - |Textiles, A) Formation et expérience
Qualification - |travailleurs peu Diplome d’études secondaires 3.5
qualifiés Expérience de type spécialisé 5.2
B) Contenu des taches
Régulation technique (enrichissement-conception) 5,6
Dextérité manuelle, rythme de travail élevé (décomposition) 7.2
Travail délimité et répétitif (parcellisation) 6,6
C) Flexibilité (attribution et contenu des taches)
Polyvalence et adaptation (élargissement) 6,9
Travail en équipe et communication 6,6
Travail individuel 5,0
D) Motivation et autonomie
Godt et intérét pour le travail 7.2
[nitiative et résolution de problémes 6,4
Respect des consignes 7.1
Habillement, A) Formation et expérience
travailleurs peu Dipléme d'études secondaires 2,3
qualifiés Expérience de type spécialisé 5.7
B) Contenu des taches
Régulation technique (enrichissement-conception) 54
Dextérité manuelle, rythme de travail élevé (décomposition) 7,8
Travail délimité et répétitif (parcellisation) 7.1
() Flexibilité (attribution et contenu des taches)
Polyvalence et adaptation (élargissement) 6,8
Travail en équipe et communication 5,7
Travail individuel 52
D) Motivation et autonomie
Godt et intérét pour le travail 7.3
Initiative et résolution de problémes 6,0
Respect des consignes 7.4

* Echelle additive de type Likert comprenant un nombre variable d'énoncés a cinq classes de réponse
pondérées de 1 a 5. L'échelle totale a été transformée de maniére a varier de 0 (aucun intérét) & +10

(intérét le plus élevé).
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TABLEAU 5

Principaux changements dans les qualifications requises pour accomplir les
taches, travailleurs qualifiés de la pétrochimie et des pates et papiers,
travailleurs peu qualifiés des textiles et de I’habillement*

Technologie + | Pétrochimie, Indice global de hausse des qualifications requises 6,4
Qualification + | travailleurs 1) Compétences conceptuelles 8,9
qualifiés Analyse et résolution de problémes 8,6
Abstraction 9,3

2) Qualités personnelles 6,1

Polyvalence et adaptation 5,7

Autonomie et responsabilité 9,3

3) Compétences techniques 6,0

Instruments informatisés, régulation technique 8,6

Connaissance pratique des machines et dextérité manuelle 0,7

4) Compétences sociales 4,5

Travail en équipe, communication 2.7

Leadership 10,0

Pates et papiers, | Indice global de hausse des qualifications requises 6,2
travailleurs 1) Compétences conceptuelles 6,8
qualifiés Analyse et résolution de problémes 7.3
Abstraction 6,4

2) Qualités personnelles 6,6

Polyvalence et adaptation 7.7

Autonomie et responsabilité 5,6

3) Compétences techniques 5,9

Instruments informatisés, régulation technique 6,8

Connaissance pratique des machines et dextérité manuelle 3,6

4) Compétences sociales 5,5

Travail en équipe, communication 59

Leadership 44

Technologie -~ Textiles, Indice global de hausse des qualifications requises 3,0
Qualification - | travailleurs peu 1) Qualités personnelies 3,5
qualifiés Polyvalence et adaptation 45
Autonomie et responsabilité 3,0

2) Compétences techniques 3.3

Instruments informatisés, régulation technique 3.4

Connaissance pratique des machines et dextérité manuelle 2.4

3) Compétences sociales 3,0

Travail en équipe, communication 33

Leadership 2,1

4) Compétences conceptuelles 2,0

Analyse et résolution de problémes 2,6

Abstraction 1,4

Habillement, Indice global de hausse des qualifications requises 2,3
travailleurs peu 1) Qualités personnelles 33
qualifiés Polyvalence et adaptation 38
Autonomie et responsabilité 2,7

2) Compétences techniques 3,1

Instruments informatisés, régulation technique 2,7

Connaissance pratique des machines et dextérité manuelle 3,4

3) Compétences sociales 1,8

Travail en équipe, communication 2,3

Leadership 0,4

4) Compétences conceptuelles 1,0

Analyse et résolution de probléemes 1.0

Abstraction 1,0

*

Echelle additive de type Likert comprenant un nombre variable d’énoncés a trois classes de réponse

pondérées de -1 a +1 en vue de mesurer I'orientation du changement par rapport  la situation qui
prévalait il y a cinq ans. L’échelle totale a été transformée de maniére & varier de ~10 (la moins grande
importance) a +10 (la plus grande importance) en passant par 0 (la méme importance). L’indice global
de hausse des qualifications requises a été construit en calculant la moyenne des échelles des quatre
ordres de compétence.
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toujours une légére préséance sur I'esprit d'initiative et la capacité a résoudre
des probléemes. En outre, nous observons de nouveau que la flexibilité
recherchée est alliée a une forte motivation.

En deuxiéme lieu, nous considérons que le modeéle de qualification
recherché est essentiellement de type taylorisé. D’abord, les principales
qualifications qui suscitent un vif intérét de la part des employeurs concer-
nent la décomposition et la parcellisation du travail. En effet, les entreprises
sont surtout en quéte d’'une grande dextérité manuelle associée a une bonne
capacité & maintenir un rythme de travail élevé, ainsi que d’habiletés a
accomplir des taches délimitées, répétitives ou de courte durée. Les élé-
ments rattachés a I'enrichissement-conception, en 'occurrence les capacités
d’analyse, de synthese et de réaction dans des situations imprévues, revé-
tent une importance moindre que les éléments liés a la décomposition et &
la parcellisation du travail. En fait, au coeur de ce modele de qualification
se trouvent des exigences de productivité fondées sur l'intensité du travail
manuel. Il n’est donc pas étonnant qu’au moment du recrutement les em-
ployeurs accordent une trés grande importance aux aptitudes professionnelles
et un intérét plus élevé a I'expérience qu'a la formation. A cet effet, les
données relevées indiquent que les employeurs estiment que le diplome
d’études secondaires est peu important pour cette catégorie de travailleurs.

Le modele de qualification que nous venons de décrire se démarque
nettement du modele flexible de type professionnel-conceptuel. Toutefois, le
modele flexible de type taylorisé n’est pas aussi traditionnel qu’il y parait au
premier aspect. Certes, il est fondé sur l'intensité du travail manuel, en
particulier la décomposition et la parcellisation des tdches, mais la polyva-
lence et la capacité d’adaptation sont considérées comme indispensables.
Dans ce modele, les employeurs privilégient principalement les aptitudes
professionnelles, aptitudes qui n’apparaissent guére liées au niveau de
formation. De plus, le travail en équipe et les habiletés & communiquer
prennent une importance significative. Compte tenu du type de poste dont
il est question, ces deux derniers critéres de recrutement sont fort significatifs
car ils modifient la conception traditionnelle du travail taylorisé selon laquelle
le travailleur est cantonné & tout jamais dans un poste de travail et n'a
guere a faire preuve de polyvalence. En outre, la polyvalence et la capacité
d’adaptation, c’est-a-dire des qualités personnelles, constituent les qualifica-
tions requises pour accomplir les taches qui se sont le plus accrues au
cours de la période, suivies de la connaissance des instruments informati-
sés dans les textiles, de méme que de la connaissance pratique des machines
et de I'adresse manuelle dans I'habillement, soit des compétences d’ordre
technique (tableau 5). Malgré une telle observation, nous notons que les
deux secteurs en question offrent un trés faible indice global de hausse des
qualifications requises. La tendance observée ne semble donc pas porteuse
de modifications profondes des qualifications chez ce groupe de travailleurs.
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En résumé, les travailleurs peu qualifiés des secteurs des textiles et de
I'habillement représentent toujours la figure emblématique du travail taylorisé,
a savoir un type de qualification fondé sur 'expérience et, surtout, sur
I'intensit¢ du travail manuel, en particulier les aptitudes professionnelles
liées & la décomposition et la parcellisation des taches. Toutefois, les em-
ployeurs souhaitent concilier ce genre de qualification avec un ensemble
d’habiletés qui contribuent & développer la polyvalence du personnel, leur
sens de 'adaptation et le travail en équipe. En somme, accroitre la flexibilité
fonctionnelle tout en augmentant la décomposition du travail.

Le modele de qualification flexible de type adroit-analytique

Les modeles de qualification décrits jusqu’ici s’appliquent & deux ordres
de situations que nous pouvons considérer comme des types purs, soit
technologie + et qualification + (modéle flexible de type professionnel-
conceptuel) et technologie - et qualification - (modele flexible de type
taylorisé). Regardons maintenant les situations mixtes que sont technologie +
et qualification -, et technologie - et qualification +. Le caractére mixte de
ces deux derniers ordres de situations refléte I'entrecroisement de deux
logiques : celle du secteur et celle du niveau de qualification de la main-
d’ceuvre, chacune des situations étant caractérisée par la présence de pdles
antinomiques.

Nos observations montrent que la logique de secteur est toujours a
I'ceuvre dans les situations mixtes. Ainsi, nous constatons qu’au moment du
recrutement le niveau de formation est plus important que I'expérience
dans les secteurs a technologie avancée et moins valorisé dans ceux a
technologie peu avancée. Il en est de méme pour le degré d’intérét ac-
cordé par les employeurs & la motivation, puisqu'une telle aptitude, qui
constitue le principal critére d’embauche, est plus importante dans les sec-
teurs de la pétrochimie et des pates et papiers que dans ceux des textiles
et de I'habillement, mé&me si le premier groupe de secteurs ne comprend
que des travailleurs peu qualifiés (tableau 6).

En vue de I'examen plus précis de ce dernier modéle, nous excluons
les travailleurs peu qualifiés de la pétrochimie, groupe qui représente un
cas de figure singulier en raison de la dynamique duale de qualification
observée dans ce secteur.

Comme T'indiquent les données recueillies, les critéres de recrutement
retenus afin de combler un poste de travailleur peu qualifié dans les pates
et papiers et qualifié dans les textiles et I'habillement s’avérent assez élevés.
Malgré la présence de différences notables entre ces trois groupes, nous
décelons certains traits communs qui révelent un modéle de qualification
flexible de type adroit-analytique.
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TABLEAU 6

Intérét pour différents profils de formation, d’expérience et d’aptitude en vue
du recrutement d’'un nouvel employé, travailleurs peu qualifiés de la pétrochimie
et des pates et papiers, travailleurs qualifiés des textiles et de I'habillement*

Technologie + | Pétrochimie,
Qualification - | travailleurs peu
qualifiés

A)

B)

O

D)

Formation et expérience

Diplome d’études secondaires

Expérience de type spécialisé

Contenu des taches

Régulation technique (enrichissement-conception)
Dextérité manuelle, rythme de travail élevé (décomposition)
Travail délimité et répétitif (parcellisation)
Flexibilité (attribution et contenu des taches)
Polyvalence et adaptation (élargissement)

Travail en équipe et communication

Travail individuel

Motivation et autonomie

Godt et intérét pour le travail

Initiative et résolution de problémes

Respect des consignes

Lo
=

oo =
o=

P oo
— 0 00

woWw

Pates et papiers,
travailleurs peu
qualifiés

A)

B)

O

D)

Formation et expérience

Diplome d’études secondaires

Expérience de type spécialisé

Contenu des taches

Régulation technique (enrichissement-conception)
Dextérité manuelle, rythme de travail élevé (décomposition)
Travail délimité et répétitif (parcellisation)
Flexibilité (attribution et contenu des taches)
Polyvalence et adaptation (élargissement)

Travail en équipe et communication

Travail individuel

Motivation et autonomie

Godit et intérét pour le travail

[nitiative et résolution de problémes

Respect des consignes

o~ o
—

£

Technologie - | Textiles,
Qualification + | travailleurs
qualifiés

A)

B)

0

D)

Formation et expérience

Diplome d’études collégiales ou professionnelles
Expérience de type spécialisé

Contenu des taches

Abstraction (enrichissement-intégration)
Régulation technique (enrichissement-conception)
Dextérité manuelle ou mentale (parcellisation-décomposition)
Flexibilité (attribution et contenu des taches)
Polyvalence et adaptation (élargissement)

Travail en équipe et communication

Travail individuel

Motivation et autonomie

Goft et intérét pour le travail

Initiative et résolution de problemes

Respect des consignes

Habillement,
travailleurs
qualifiés

A)

B)

O

D)

Formation et expérience

Diplome d’études collégiales ou professionnelles
Expérience de type spécialisé

Contenu des taches

Abstraction {enrichissement-intégration)
Régulation technique (enrichissement-conception)
Dextérité manuelle ou mentale (parcellisation-décomposition)
Flexibilité (attribution ct contenu des taches)
Polyvalence et adaptation (élargissement)

Travail en équipe et communication

Travail individuel

Motivation et autonomie

Got et intérét pour le travail

Initiative et résolution de problemes

Respect des consignes

7.4

* Fchelle additive de type Likert comprenant un nombre variable d’énoncés & cinq classes de réponse
pondérées de 1 a 5. L'échelle totalc a ¢été transformée de maniére a varier de 0 (aucun intérét) & +10

(intérét le plus élevé).



LES NOUVEAUX MODELES DE QUALIFICATION FONDES SUR LA FLEXIBILITE

45

TABLEAU 7

Principaux changements dans les qualifications requises pour accomplir les

taches, travailleurs peu qualifiés de la pétrochimie et des pates et papiers,
travailleurs qualifiés des textiles et de I’habillement*

Technologie + Pétrochimie, Indice global de hausse des qualifications requises 2,3
Qualification - | travailleurs peu | 1) Qualités personnelles 5,0
qualifiés Polyvalence et adaptation 46
Autonomie et responsabiiité 9,2

2) Compétences techniques 1,9

Instruments informatisés, régulation technique 08

Connaissance pratique des machines et dextérité manuelle 0,4

3) Compétences sociales 1,4

Travail en équipe, communication 15

Leadership 0.8

4) Compétences conceptuelles 1,0

Analyse et résolution de problemes 1,2

Abstraction 0.8

Pates et papiers, | Indice global de hausse des qualifications requises 45
travailleurs 1) Qualités personnelles 5,2
peu qualifiés Polyvalence et adaptation 6,2
Autonomie et responsabilité 3,9

2) Compétences techniques 4,6

Instruments informatisés, régulation technique 5,6

Connaissance pratique des machines et dextérité manuelle 2,9

3) Compétences sociales 4,3

Travail en équipe, communication 49

Leadership 2,6

4) Compétences conceptuelles 39

Analyse et résolution de problémes 4,5

Abstraction 3,2

Technologie - | Textiles, Indice global de hausse des qualifications requises 4,6
Qualification + | travailleurs 1) Qualités personnelles 5,7
qualifiés Polyvalence et adaptation 5,8
Autonomie et responsabilité 54

2) Compétences sociales 4,7

Travail en équipe, communication 48

Leadership 43

3) Compétences conceptuelles 4,1

Analyse et résolution de problémes 45

Abstraction 37

4) Compétences techniques 4,1

Instruments informatisés, régulation technique 49

Connaissance pratique des machines et dextérité manuelle 2,0

Habillement, Indice global de hausse des qualifications requises 3.5
travailleurs 1) Qualités personnelles 4,7
qualifiés Polyvalence et adaptation 4,4
Autonomie et responsabilité 43

2) Compétences techniques 3,4

Instruments informatisés, régulation technique 3.6

Connaissance pratique des machines et dextérité manuelle 2,8

3) Compétences conceptuelles 3,0

Analyse et résolution de problémes 4,0

Abstraction 2,0

4) Compétences sociales 2,9

Travail en équipe, communication 35

Leadership

1,1

*

Echelle additive de type Likert comprenant un nombre variable d'énoncés a trois classes de réponse

pondérées de -1 a +1 en vue de mesurer I'orientation du changement par rapport a la situation qui
prévalait il y a cinq ans. L'échelle totale a été transformée de maniére  varier de -10 (la moins grande
importance) & +10 (la plus grande importance) en passant par 0 (la m&me importance). L'indice global
de hausse des qualifications requises a été construit en calculant la moyenne des échelles des quatre
ordres de compétence.
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Premiérement, la flexibilité s’avére un critére crucial lors du recrute-
ment d’'un nouvel employé. De nouveau, nous notons que la flexibilité
recherchée par les employeurs est jumelée a une forte motivation.

Deuxiémement, nous considérons que le modele de qualification re-
cherché est de type adroit-analytique. Certes, le degré d’intérét a I'égard de
la formation par rapport & I'expérience de type spécialisé varie selon les
trois secteurs en cause d’aprés un ordre qui correspond au niveau de
développement technologique. Comme nous l'avons déja mentionné, ce
phénoméne est lié a une logique de secteur. Mais ce qui importe davantage
dans notre analyse, c’est I'étroite conjonction entre deux types de qualifica-
tions privilégiés par les employeurs en vue du recrutement, lesquels ont
trait & 'enrichissement-conception et a la décomposition (travailleurs peu
qualifiés) ou parcellisation-décomposition (travailleurs qualifiés). D'une part,
les entreprises sont en quéte d’habiletés relatives a la régulation technique,
en d’autres termes, en quéte de bonnes capacités d’analyse, de synthese et
de réaction a des situations imprévues, ce qui participe de la composante
analytique, laquelle ne va pas nécessairement de pair avec un haut niveau
de formation. D’autre part, les entreprises accordent un intérét presque
aussi grand a la dextérité, c’est-a-dire a I'adresse manuelle associée a une
bonne capacité de maintenir un rythme de travail élevé ou encore, dans le
cas des travailleurs qualifiés, & une adresse manuelle ou mentale dans un
champ de compétences bien délimité, ce qui définit la composante adroit.
De plus, ce genre de qualification qui concilie dextérité et capacités a
analyser et & résoudre des problémes est sollicité de maniére accrue dans
les entreprises (tableau 7). En effet, dans I'ensemble des secteurs considé-
rés, les qualifications liées & la résolution de problémes et a la régulation
technique sont parmi celles qui se trouvent de plus en plus requises pour
accomplir les taches. Elles semblent témoigner d'une modification substan-
tielle dans le procés de production, modification surtout en rapport avec la
présence grandissante d’outils informatisés.

En somme, il apparait que les exigences des emplois a I'égard des
travailleurs peu qualifiés des pates et papiers et de ceux qualifiés des textiles
et de I'habillement se caractérisent par un type de qualification mixte qui
se situe entre les deux modeéles décrits précédemment. Nous sommes donc
en présence d'un modeéle flexible qui comporte toujours certaines compo-
santes taylorisées auxquelles doivent étre associées des capacités analytiques
jugées importantes afin de réagir a des situations imprévues. Toutefois, la
place relative accordée a la formation et & 'expérience varie selon le
développement technologique du secteur. Nous sommes enclins a penser
que le modele de qualification flexible de type adroit-analytique constitue la
figure emblématique du développement du travail dans le cas des employés
qualifiés des secteurs a technologie peu avancée, ou encore des employés
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peu qualifiés dans les secteurs & technologie avancée. Par cette triple exigence
de polyvalence, de dextérité et de capacité analytique, ce modeéle de quali-
fication est peut-étre celui qui résume le mieux les transformations actuelles
du travail et les nouvelles exigences des emplois dans les espaces de
qualification intermédiaires du milieu manufacturier. Le modéle en question
illustre bien la complexité des dynamiques en cours, lesquelles ne semblent
pouvolr se réduire ni a un vaste mouvement de taylorisation du travail, ni &
un autre uniquement caractérisé par la reprofessionnalisation du travail.

CONCLUSION

Qu’il s’agisse de repérer la nouvelle dynamique des entreprises, de
dégager les qualifications requises pour accomplir les taches, ou encore de
mettre en relief les profils de qualification recherchés par les employeurs
en vue du recrutement, un théme revient sans cesse comme un véritable
leitmotiv : la flexibilité.

D’ores et déja, nous constatons que les modeéles de qualification plus
classiques demeurent présents, voire se renforcent, mais ces modéles de
type professionnel et taylorisé sont dédoublés par de nouvelles exigences
quant a la polyvalence et & I'adaptation, au travail en équipe et a la com-
munication. Ainsi, la quéte de flexibilité fonctionnelle chez les employeurs
s'avere bien une exigence en pleine croissance, ce qui ne signifie pas pour
autant I'abolition de la parcellisation et de la décomposition du travail chez
certaines catégories de travailleurs. Autrement dit, les théses qui soulignent
le maintien ou le renforcement de la taylorisation du travail ne sont pas
incompatibles avec celles qui mettent en évidence les nouvelles exigences
des employeurs relatives a la flexibilité du travail. En outre, les théses qui
affirment que la flexibilité est un processus organisationnel qui a peu d’effets
sur le travail ne semblent pas correspondre & nos observations. En effet,
comme nous venons tout juste de le montrer, la flexibilité recherchée par
les employeurs touche directement les taches, sans pour autant remettre
complétement en question la taylorisation du travail.

La quéte de flexibilité fonctionnelle n’apparait donc pas comme un
phénomene univoque. La mise en relief, 4 I'intérieur de divers modéles de
qualification, des critéres de recrutement et des nouvelles compétences re-
quises pour accomplir les taches illustre bien ce fait. Toutefois, les trois
modeéles que nous avons définis, soit le modele flexible de type profession-
nel-conceptuel, flexible de type taylorisé et flexible de type adroit-analytique,
visent tous a répondre & un méme impératif de flexibilité. Comme nous
I'avons vu, afin d’atteindre un tel objectif, les entreprises misent surtout sur
les aptitudes professionnelles et personnelles, au premier rang desquelies
se situent la motivation et la polyvalence entendue dans son acception la
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plus large. De fait, la place accordée a la formation et a 'expérience varie
selon les secteurs et les catégories de travailleurs, mais toujours les aptitu-
des professionnelles et personnelles se situent au premier plan des critéres
de recrutement, comme si 'accomplissement des objectifs de flexibilité des
entreprises et de polyvalence du travail était d’abord et avant tout une
question d’aptitude.
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SUMMARY

New Flexibility-Based Qualification Models: Between Professionalization
and the Taylorization of Work

The purpose of this article is to identify new forms of job qualification.
It is based on the results of a large-scale survey of job trends in Quebec
manufacturing. Two research questions underlie the study. Are Quebec firms
truly searching for flexibility? If so, what impact does this have on the
qualifications required of workers?

To answer these questions, a questionnaire survey was conducted among
four groups of Quebec manufacturing firms. In order to determine whether
firms are actually putting the principle of flexibility to use, we examined the
recent development of five forms of flexibility, that is, financial, technical,
organizational, numerical and functional. To identify emerging qualification
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models, our research was carried out in two stages: first, we attempted to
identify changes in the skills that workers need in order to carry out their
tasks; second, we sought to identify emerging trends in the skill profiles
used by employers in their recruitment efforts, particularly the nature and
relative importance of different profiles with regard to training, work experi-
ence and vocational and personal aptitudes.

Three new qualification models, all based on flexibility, are highlighted
in this article: the occupational-conceptual flexible model, the Taylorist flexible
model and the adroit-analytical flexible model. This study reveals that although
employers are increasingly seeking functional flexibility, it does not necessarily
follow that job fragmentation and decomposition among certain categories
of workers are being abolished. In other words, the argument that Taylorist
forms of work are being maintained or reinforced is not incompatible with
the position that employers have developed new requirements with regard
to work flexibility.
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