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I'identification et la reconnaissance des « nouveaux » acteurs dans un
environnement en mutation rapide ; (2) analyser les interactions concrétes
entre anciens et « nouveaux » acteurs dans les contextes actuels de travail ; (3)
explorer les retombées de ces nouvelles dynamiques pour les modeéles
théoriques et les pratiques en RI. Ces pistes ouvrent la voie a une
compréhension renouvelée des relations de travail, plus inclusive et mieux
adaptée au monde du travail contemporain.
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Résumé

L’objectif de cette étude consiste a analyser I’évolution des recherches portant sur les acteurs du
monde du travail dans une revue systématique de la documentation publiée dans la revue
Relations industrielles / Industrial Relations (RI/IR) entre 2000 et 2022. Au total, 112 articles
pertinents ont été recensés et analysés par type d’acteur engagé dans la régulation du travail et de
Iemploi. ’analyse met en évidence trois constats principaux. Premiérement, les recherches
continuent de se concentrer fortement sur les acteurs traditionnels des RI, a savoir I'Ftat, les
syndicats et les employeurs. Deuxiémement, bien que ceux-ci conservent une place centrale dans
la documentation scientifique, leur role est de plus en plus questionné a la lumiére des
transformations économiques, sociales et technologiques récentes. Ces transformations ont ouvert
la voie & ’émergence de nouveaux acteurs du monde du travail (notamment aux usagers tels que
les consommateurs, I'utilisateur payeur, certains intermédiaires du marché du travail comme les
agences de placement, le travail de plateformes ainsi que des formes alternatives de représentation
des travailleurs qui se créent en marge ou en complément des syndicats traditionnels).
Troisiemement, ’analyse révéle un intérét croissant pour les expérimentations portées par les
travailleurs eux-mémes, qui cherchent a s’organiser; a se mobiliser ou a influencer les normes et
les pratiques professionnelles en dehors des canaux habituels. Ces initiatives contribuent a
redéfinir les interactions entre acteurs ainsi que les processus mémes de régulation. En nous
appuyant sur ces constats, trois pistes de recherche se dégagent pour les travaux futurs : (1)
approfondir I'identification et la reconnaissance des « nouveaux » acteurs dans un environnement
en mutation rapide ; (2) analyser les interactions concrétes entre anciens et « nouveaux » acteurs
dans les contextes actuels de travail ; (3) explorer les retombées de ces nouvelles dynamiques pour
les modeles théoriques et les pratiques en RI. Ces pistes ouvrent la voie a une compréhension
renouvelée des relations de travail, plus inclusive et mieux adaptée au monde du travail
contemporain.
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I — Introduction

Le domaine des relations industrielles s’est constitué en tant que discipline des sciences sociales au
début des années 1920, en Amérique du Nord, a la fin des années 1940, au Royaume-Uni, et une a
deux décennies plus tard dans la plupart des autres pays (Kaufman, 2010). Souvent définie comme
« la gestion des problémes du travail dans une société industrielle » (Barbash, 1984 : 3 cité dans
Boivin, 1987 : 180), la discipline des RI s’est institutionnalisée a travers plusieurs approches
théoriques qui offrent des grilles d’analyse variées pour étudier deux variables dépendantes
principales : les problémes du travail et la relation d’emploi (Kaufman, 2010). La théorie des
systémes de relations industrielles, proposée par John Dunlop (1958), constitue I'une des premiéres
contributions majeures dans ce champ (Miller-Jentsch, 1998). Selon cette théorie, les RI
fonctionnent comme un systéme structuré impliquant trois catégories d’acteurs, dont le principal
role est ’établissement des régles de travail (des régles substantielles reflétant les conditions de
travail et des régles procédurales traduisant les mécanismes de régulation et de résolution de
conflit). Il s’agit d’employeurs ou d’organisations de dirigeants et de leurs représentants; de
travailleurs et de leurs représentants et, enfin, d’institutions publiques spécialisées et d’agences
gouvernementales (ou d’institutions/agences privées créées par les deux autres acteurs). Dunlop
(1958) considére que ces acteurs interagissent a I'intérieur d’un cadre institutionnel influencé par
des contextes technologiques, économiques et sociopolitiques, ce qui faconne les regles de travail et
leur application. Un peu plus tard, 'approche stratégique de Kockan, Katz et McKersie (1986) a été
élaborée dans une tentative de dynamiser davantage ces trois acteurs de RI et de souligner leurs
différences (valeurs et stratégies), qui leur permettent d’établir des choix stratégiques, tout en se
trouvant en interaction avec leur environnement. L’exemple de 'industrie automobile américaine
face a la concurrence internationale croissante, proposé par Kochan et coll., (1986) décrit comment
les trois acteurs principaux ont réagi stratégiquement a cette situation. Les employeurs ont
réévalué leurs modes de gestion et adopté de nouvelles pratiques inspirées du modeéle japonais
(par exemple, le travail en équipe et les cercles de qualité). De leur c6té, les syndicats (en
particulier la United Auto Workers) ont progressivement accepté de collaborer avec les employeurs
dans I’élaboration et 'implantation de ces nouvelles pratiques. Quant au gouvernement américain,
il a introduit des politiques industrielles ciblées, telles que des programmes de soutien a la
modernisation technologique ainsi que des incitations fiscales pour I'investissement en innovation,
permettant de protéger 'industrie automobile contre la concurrence étrangére.

Bien que ces deux théories (la théorie des systemes de relations industrielles et la théorie
stratégique) aient contribué a la structuration des recherches menées dans le domaine des RI,
d’autres courants critiques et pluralistes, notamment la sociologie du travail' et '’économie
politique?, ont également enrichi I'étude des RI (Miiller-Jentsch, 1998).

Quelle que soit la théorie préconisée, le concept d’acteur du monde du travail demeure primordial
dans les études en RI. Pourtant, il a souvent été considéré comme porteur de sens, ce qui explique
pourquoi il n’a pas fait I’objet d’une définition explicite avant les travaux de Bellemare (2000).
Celui-ci définit un acteur comme « un individu, un groupe ou une institution qui, par son action, se
trouve en mesure d’influencer directement 'orientation des RI (action directe) ou d’influencer les
actions menées par d’autres acteurs de RI ou relations industrielles (action indirecte) » (Bellemare,
2000 : 386, traduction libre)®. Par exemple, un syndicat ne détient pas de pouvoir législatif en
matiére de travail. En revanche, il peut exercer une influence sur 'action du gouvernement pour
qu’il adopte des mesures répondant aux besoins des employés. Cette définition met en évidence
Peffet structurant du contexte (notamment, économique, politique, 1égislatif et technologique) sur
les acteurs et leurs actions, ainsi que 'impact des acteurs sur I’évolution du contexte. En effet, les
acteurs des RI se trouvent en interaction constante, tant entre eux qu’avec leur environnement,
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dans un processus dynamique de transformation mutuelle. Cette définition d’« acteur » a été
retenue dans le cadre de notre investigation pour identifier les acteurs du monde du travail.

Les acteurs du monde du travail et leurs interactions ont beaucoup évolué sous l'effet des
nouveaux défis économiques, technologiques et sociaux. Par exemple, la flexibilité accrue du
travail, notamment dans le télétravail et ’économie des plateformes®, redéfinit profondément la
relation d’emploi et brouille les frontieres entre emploi salarié et travail indépendant (Azais et
coll,, 2017, Gasparri et Tassinari, 2020). Par ailleurs, la diversité dans le milieu professionnel
devient un enjeu fondamental nécessitant des politiques inclusives adaptées aux nouvelles attentes
sociétales et réglementaires (Jain et Lawler; 2004 ; Swidinsky et Swidinsky, 2002). La capacité des
acteurs des RI a agir stratégiquement et & s’adapter, et leur pouvoir d’influencer les
transformations du monde du travail plutdt que de les subir passivement s’est renforcée sous l’effet
de la mondialisation (Murray, 2010). Ce phénomene a entrainé des changements profonds dans la
structure de 'emploi : une proportion importante des cols bleus dans les usines traditionnelles s’est
progressivement transformée en une main-d’oeuvre fragmentée (ayant de multiples statuts),
mobile et précaire (Hyman, 2009 ; Murray, 2017). Parallélement, les syndicats cherchent a se
réinventer (mouvements de renouvellement), afin de répondre a ces mutations (Bosch et Schmitz-
Kiefsler, 2020).

Enfin, les Etats interviennent davantage dans les interactions entre les acteurs des RI, notamment
en mettant en place des cadres 1égislatifs visant & soutenir ou a encadrer la négociation collective.
Howell (2021), dans une analyse axée sur les Ftats-Unis et le Royaume-Uni, montre que les
interventions étatiques contemporaines cherchent de plus en plus a corriger les effets de la
déréglementation néolibérale qui a affaibli les syndicats et accru les inégalités. Elle souligne le fait
que méme dans des régimes libéraux historiquement hostiles a 'intervention étatique directe, on
assiste & une tentative de réhabiliter le role de I’Etat comme garant de conditions équitables de
négociation, notamment par la promotion de normes de représentation collective, de procédures
de reconnaissance syndicale ou encore par des programmes publics de soutien a ’organisation des
travailleurs.

Par conséquent, ces transformations ont remis en question les orientations des acteurs
traditionnels du monde du travail, le « trio », les obligeant a redéfinir leurs rdles, tout en favorisant
I’émergence de nouveaux acteurs (Bondy, 2002). Parmi eug, se trouvent les coopératives de
travailleurs autonomes (Charles et coll., 2020), les agences d’emploi ou agence de placement,
notamment celles spécialisées dans I'emploi des travailleurs temporaires (Hopkins et Dawson,
2016), les consultants en management (Heery et Frege, 2006) et les communautés de travailleurs
marginalisés® telles que les syndicats indépendants des travailleurs migrants précaires (Pero, 2020
; Mezihorak et coll., 2022). Par ailleurs, des acteurs autrefois pergus comme se situant en marge du
systéme de relations industrielles, tels que les usagers finaux des services fournis par les
travailleurs (Bellemare, 2000) ainsi que les clients (Carrington et coll., 2021), suscitent un intérét
croissant.

Cette réflexion autour des acteurs du monde du travail, « traditionnels » et « nouveaux », ne cesse
d’attirer l’attention des chercheurs, qui s’intéressent a intégrer les nouveaux enjeux du monde du
travail dans les modeles théoriques de RI, afin de mieux comprendre les dynamiques des acteurs

(Legault et Bellemare, 2008).

Cependant, malgré la montée des recherches portant sur les acteurs du monde du travail, la
documentation sur le sujet peine a fournir un bilan complet de ces travaux. Une question
demeure : dans quelle mesure les chercheurs portent-ils une attention privilégiée aux nouveaux
acteurs du monde du travail par rapport aux acteurs traditionnels ? Une analyse plus approfondie
de I’évolution des recherches portant sur les acteurs du monde du travail permettrait de mieux
cerner les tendances et les lacunes actuelles dans ce champ d’études.



Conscient que nous sommes de 'importance de cette démarche pour 'avancement du champ des
RI, cette étude propose d’analyser la contribution de la revue RI/IR & la compréhension des acteurs
du monde du travail, dans un environnement en mutation. L’objectif consiste a effectuer une
analyse systématique et compréhensive des publications de la revue, afin : 1) de cartographier les
études selon le type d’acteur étudié, en distinguant les acteurs traditionnels des nouveaux acteurs;
2) d’identifier les acteurs sous-étudiés ou méritant une plus grande attention dans les recherches
futures.

Pour ce faire, une revue systématique des articles publiés dans la Revue Relations industrielles/
Industrial relations (RI/IR) a été réalisée. Cette revue permet de synthétiser les résultats d’études
existantes, en employant une approche rigoureuse et reproductible, afin de répondre a la question
de recherche précisée ci-haut. Au total, 112 études pertinentes, publiées dans cette revue entre
2000 et 2022 et traitant des divers acteurs, ont été analysées. Le reste de cet article est structuré
selon les sections suivantes : la deuxiéme section décrit la méthodologie employée, la section 3
expose les résultats de la revue systématique, la section 4 propose une discussion et, enfin, la
section 5 présente la conclusion, en formulant des recommandations pour des recherches futures.

II— La méthodologie ou le protocole de la recherche

Une revue systématique de la littérature a été utilisée comme méthode pour répondre a la question
de la recherche et avancer la réflexion sur les acteurs du monde du travail. Nous avons suivi les
étapes de la méthodologie de la revue systématique : la recherche et I’évaluation de la littérature,
suivies de l'extraction et de ’'analyse des données (Xio et Watson, 2019).

1. La recherche et I'évaluation de la documentation
1.1 Les critéres d’'inclusion

Nous avons analysé les études publiées dans la revue RI/IR de janvier 2000 jusqu’a octobre 2022.
Nous avons choisi la revue RI/IR, parce qu’elle est une des plus importantes et des plus anciennes
revues internationales spécialisées dans I’étude du travail et de 'emploi (fondée en 1945), qu’elle
propose « une conception large et contemporaine »° des problématiques du monde du travail,
qu’elle est bilingue et qu’elle est la seule du genre au Canada. De plus, nous avons choisi I'an 2000
comme point de départ, parce que nous voulions inclure dans notre travail ce qui s’est passé dans
le domaine des RI depuis le début du siécle. C’est en 2000 que Bellemare a publié son article sur les
nouveaux acteurs du monde du travail (les utilisateurs) et a proposé un cadre d’analyse des
acteurs. C’est également depuis le début des années 2000 que les recherches sur les acteurs du
monde du travail se sont développées et que de nombreux numéros spéciaux portant sur les
acteurs des RI ont été publiés dans différentes revues (par exemple, en 2004, le German Journal of
Industrial Relations a sorti un numéro spécial intitulé « Collective Actors in Industrial Relations:
What Future? ». Immédiatement apres, en 2006, le British Journal of Industrial Relations a publié
un numéro spécial sous le titre de : « New Actors in industrial relations ». Inspiré par cette
initiative, un colloque spécial sur les nouveaux acteurs, tenu en 2006, en Australie, a résulté en la
publication de 'ouvrage de Michelson, G., Jamieson, S. & Burgess, J. (eds) (2008) New Employment
Actors: Developments from Australia, Peter Lang, Bern. Par conséquent, nous avons estimé qu’une
période de 22 ans constituait une plage temporelle adéquate, compte tenu du nombre important
d’études publiées au cours de cette période. Une fois analysées, ces études nous permettront de
tirer des conclusions solides.
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Toutes les études, quelle que soit la problématique dont elles traitent, ont été incluses (voir figure 1
ci-dessous). Notre objectif visait a dégager les tendances dans 'analyse des acteurs du monde du
travail, au moyen d’une revue systématique de la documentation. Les textes en francais et en
anglais ont également été pris en compte.

Figure 1

Les étapes de réalisation de la revue systématique de la littérature

Références Identification des Références
= identifiées par mots-clés « Acteur / identifiées par
= recherche dans le site [ —| actor ». «agentivité | | recherche dans le
= Web de la revue agency ». « pouvoir | site Web de la
= RI/IR avec les mots- power ». « Voix | revue RI/IR avec
§ clés « Acteur* / voice » et « action » les nouveaux mots-
actor® » (n=18) clés (n=1107)
Références exclues (n=877)
= — 2 raisons d’exclusion :
= Refel‘éllce% - Absence des mots-clés
g sélectionnées (n=230) » dans le titre, les mots-
; clés ou le résumé
- Comptes rendus, notes
et autres.
@ Articles évalués en texte Artllcles el{ textle 111Teg1al
= intégral pour éligibilité SeCnS aavec [ag Jaron
'-;r (n= 230) ™ acteur n'est pas I"objet
= principal d’étude)
b (n=118)
E Etudes incluses dans la revue
z de la littérature
2 (@=112)

1.2 Lidentification de la documentation

Nous avons d’abord effectué une recherche des articles pertinents dans le site de la revue RI/IR, en
utilisant les mots-clés « acteur » et « actor », qui devaient apparaitre dans le texte des articles. Cette
premiére requéte a permis d’identifier 18 résultats. La pertinence de chaque manuscrit a été
validée par son titre, puis par son résumé. Tous ces textes ont été retenus. Apres avoir examiné ces
18 articles, nous avons identifié de nouveaux mots-clés, qui ont été mis a contribution dans une
deuxieme recherche : « acteur | actor », « agentivité | agency », « pouvoir | power », « VOix |

voice » et « action ». Cette nouvelle recherche a abouti a 1107 résultats.




1.3 La procédure de sélection pour l'inclusion

Dans le but d’identifier les articles qui seront compris dans ces 1107 résultats, nous avons mis en
place deux critéres de sélection : 1) la présence d’un des mots-clés identifiés ci-dessus dans le titre,
les mots-clés ou le résumé de l’article ; 2) la publication devant étre un article scientifique de
recherche (les comptes rendus, les notes et autres ayant été exclus). Ainsi, au total, 230 études ont
été sélectionnées. Le texte complet de chaque article a été obtenu, afin d’évaluer son éligibilité.

1.4 Lévaluation de I€ligibilité

L’unique critére d’éligibilité est I'inclusion d’un ou de plusieurs acteurs du monde du travail
comme principal objet de recherche dans le cadre de ’étude. Comme résultat de cette évaluation,
nous avons retenu 112 études. Les 118 études écartées faisaient mention des acteurs du monde du
travail, sans que cela ne soit cependant leur principal objet d’étude.

2. L'extraction et I'analyse des données

Dans chaque étude, nous avons extrait des informations concernant la catégorie de l’acteur, et
lorsque 'information était disponible, sur I'action de I’acteur en relation avec I’établissement des
régles du travail. Ainsi, nous avons divisé les acteurs en trois grandes catégories : les acteurs
traditionnels des RI (syndicats, employeurs et gouvernements), les travailleurs et les nouveaux
acteurs des RI. L’analyse des textes nous a permis de classer les textes par catégorie d’acteurs tels
que décrits dans le Tableau 1.

III— Les résultats de la revue systématique : la
typologie des acteurs

La synthese narrative textuelle des 112 études retenues a permis d’organiser les différentes études
en sous-groupes homogenes tels que présentés dans le tableau 1. Il est évident que la majorité de
ces textes se concentrent sur un seul acteur des relations industrielles (92 %), tandis que les 8 %
restant analysent deux acteurs ou plus simultanément. Lors de la répartition par acteur, ces études
minoritaires étaient comptabilisées deux fois (elles traitent de deux acteurs). Ainsi, nous avons
soustrait ce nombre (N=9) du nombre total des études présentées dans le tableau 1 (N=112 =121-9).

Dans ce qui suit, nous présentons les études par acteur. Les articles analysés ont été numérotés
(voir annexe) et ces numéros seront utilisés tout au long de cette section des résultats. En premier
lieu, les études portant sur les acteurs traditionnels des RI sont présentées (le syndicat, ’employeur,
I’Ftat et leurs différentes interactions). Les recherches portant sur les interactions des acteurs, le
syndicat et le renouveau ainsi que ’employeur et son évolution sont examinées. Les études qui
s’intéressent aux travailleurs (niveau individuel) feront 'objet d’'une deuxiéme section. Il s’agit
principalement des recherches qui se penchent, d’un c6té, sur ’étude des impacts des conditions de
travail sur les statuts et les comportements des travailleurs et, d’'un autre coté, sur ’analyse de
P’action individuelle des travailleurs (’agentivité). Enfin, les études sur les nouveaux acteurs du
monde du travail sont analysées. La revue de la littérature nous a permis de classer ces nouveaux
acteurs en trois catégories : les nouvelles formes de mobilisation des travailleurs, les
intermédiaires du marché du travail et les usagers.
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Tableau 1

Syntheése descriptive des publications sur les acteurs en RI dans la revue RI/IR’

Nombre d’études publiées dans la revue RI/IR

Syndicat 43 (38.4 %)*
Acteurs - Action syndicale 27 (24,1 %)
traditionnels des RI - Renouveau syndical 16 (14,3 %)
Employeur 15 (13.4 %)
Etat 6 (5.3 %)
Travailleurs’ Total 39 (34.8 %)
- Impacts des conditions de travail sur le 26 (23.2 %)
statut d’emploi et les comportements
des travailleurs 13 (11.6 %)

- L’action individuelle des travailleurs
(I’agentivité)
Nouveaux acteurs | Total 18 (16.1 %)
des RI - Nouvelles formes de mobilisation des
employés

- Intermédiaires du marché du travail

- Usagers
Deux acteurs ou | Comptabilisés déja par acteur 9 (8 %) (a soustraire du
plus dans la méme nombre total)
publication
Total 112 (100 %)

*N=nombre d’études et () est le pourcentage par rapport au total.

1.Les acteurs traditionnels des Rl : toujours d'un grand intérét pour les
chercheurs

1.1 Etudes examinant les interactions des acteurs

Les recherches qui étudient plus d’un acteur des RI sont peu nombreuses (N=9). Elles révelent que
les interactions des gouvernements, des employeurs et des syndicats sont importantes pour la
détermination des régles du travail (Lansbury et coll., 2006). Les articles analysés montrent que ces
trois acteurs constituent des acteurs d’une grande influence sur la régulation salariale [94] [24],
dans la négociation des conventions collectives [67] et dans I’établissement des politiques de santé
et sécurité au travail (SST) [107].

Au-dela de cette relation tripartite, d’autres recherches se sont intéressées a la relation employeur-
syndicat. Cette relation est fortement influencée par les intéréts des deux acteurs, qui sont soit, en
harmonie, soit en conflit [86]. La qualité de cette relation employeur-syndicat forme un prédicteur
de la qualité du climat de travail. Dans un contexte de changement organisationnel, une relation de
confiance entre les gestionnaires et les représentants syndicaux contribue positivement a un
climat de travail de coopération [68]. Cette relation de confiance ne se décréete pas [68] : elle repose
sur trois conditions organisationnelles essentielles a I’établissement de la confiance : la compétence
percue chez les représentants syndicaux et les gestionnaires, I'intégrité et la bienveillance.



Ces constats rejoignent ceux d’une autre étude menée dans une entreprise industrielle francaise,
dans le cadre des projets Lean, qui montre que ce climat de coopération ne nait pas spontanément :
il dépend fortement des capacités d’action du syndicat (de sa compétence, de sa 1égitimité et de sa
proactivité) ainsi que de l'attitude de la direction (plus ou moins ouverte, répressive ou inclusive) a
I’égard de cette action [18].

Ce sont principalement les capacités d’action du syndicat et I’attitude de la direction vis-a-vis de ces
actions qui influencent les transformations organisationnelles [18]. Loin de favoriser la
collaboration, certains employeurs adoptent des stratégies et des tactiques antisyndicales, comme
'exclusion du syndicat observée dans deux centres d’appel en Australie et aux Ftats-Unis chez
Magna [74] [17].

Enfin, quelques chercheurs se sont intéressés aux relations entre le gouvernement et les syndicats
(par exemple, pour étudier les négociations concernant 'emploi) [73] ou entre le gouvernement et
les employeurs (par exemple, pour étudier 'interdiction des signes religieux en entreprise) [87], en
analysant leurs interactions plutdt que de se limiter a ’étude des actions gouvernementales [85]
[76].

1.2 Les études portant sur un seul acteur des RI

Plusieurs recherches analysées ont parfois mis ’accent sur 'un ou sur l'autre de ces trois acteurs,
sans représentation de leurs interactions. Dans ce qui suit, les recherches qui se sont intéressées
d’une maniére exclusive a 'acteur syndical ou a ’acteur patronal sont traitées.

1.2.1 Les syndicats : acteurs toujours d'actualité et de grand intérét

Les études publiées dans la revue RI/IR s’entendent sur le fait que le déclin de la syndicalisation
durant ces deux dernieres décennies a constitué un phénomeéne international (par exemple, en
Amérique du Nord [21] [26], en Océanie [40] [93] et en Europe [74]. Ce déclin s’explique, entre
autres, par la transformation du marché du travail, marqué par une transition vers une économie
davantage axée sur les services et la technologie, réduisant ainsi la part de 'emploi manufacturier,
traditionnellement plus syndiqué (Kochan et coll., 1986). Malgré cette importante baisse du taux de
syndicalisation, 'acteur syndical ne cesse d’attirer les chercheurs en RI. Tel qu’indiqué dans le
tableau 1, le syndicat demeure ’acteur le plus étudié (N=43 articles, soit 38.4 % des publications).

Les études portant sur le syndicat peuvent étre classées en deux grandes familles : le syndicat
comme acteur en action (action syndicale), jouant un réle important dans les processus des RI (N=
27), et le syndicat comme acteur qui doit se renouveler pour s’adapter aux nouveaux
changements du monde du travail (N=16).

a. Le syndicat : acteur en action

Nombreuses sont les études qui s’intéressent au role du syndicat dans I’établissement et le
faconnement des politiques et des pratiques d’emploi, telles que la rémunération et la santé et
sécurité au travail. En effet, les études les plus classiques étudient le role du syndicat dans la
détermination du salaire [24] [94] [54]. D’autres études identifient les relations entre les actions
syndicales et la mixité choisie des modes de rémunération d’une entreprise (rémunération de base,
rémunération au rendement et rémunération indirecte), tout en démontrant que les salariés dans
les entreprises les plus syndiquées ont une proportion de rémunération indirecte dans leur
rémunération totale plus élevée que celle des salariés dans les entreprises les moins

syndiquées [61].

Les articles analysés montrent que, depuis le début des années 2000, le syndicat a compris dans ses
préoccupations la problématique de la santé et de la sécurité au travail (SST). L’évolution et la
diversification des stratégies syndicales en matiére de SST ont été soulignées dans ces études [4]
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[51] [107]. En effet, toujours d’apres les études analysées, les syndicats ne se contentent plus de
réagir a des situations de danger, mais elles créent des approches proactives, structurées et
stratégiques pour intégrer la SST dans leur action. Le syndicat a instauré des stratégies lui
permettant d’encourager I’'employeur a s’'investir davantage dans la SST. A titre d’exemple, il peut
ameéliorer les connaissances des travailleurs en SST par les réseaux de formation ('approche de
Pactivisme par la connaissance implique la collecte et I'utilisation de connaissances techniques,
scientifiques et juridiques pour influencer les décisions de la direction) [51]. Il peut également
mobiliser des mécanismes de relations de travail, notamment la gréve ou la négociation collective,
pour contribuer a la résolution des enjeux de la SST [4].

Les recherches publiées montrent aussi que le syndicat est un acteur exercant une grande
influence sur ses employés : il est capable d’influencer leur perception des violations du contrat
social® par leurs employeurs [91], ce qui oriente directement leurs actions [91]. Par exemple, le
syndicat SUD Michelin, adoptant une perspective de contrat social axé sur la sécurité de ’emploi,
percoit certaines actions de la direction comme une violation de contrat, exprimant des réactions
émotionnelles fortes telles que la colére et la frustration des employés [91]. Le syndicat est
également capable d’influencer les attitudes et les comportements des employés [46] : une étude
sur la Chine montre que les syndicats jouent un role important dans la promotion des valeurs
environnementales et de la responsabilité sociale auprés des travailleurs [46]. Le syndicat est ainsi
considéré comme un vecteur d’influence sociale.

De plus, les actions syndicales peuvent constituer une réponse aux décisions ou aux initiatives
d’autres acteurs, notamment 'employeur [35], et se traduire, soit par une coopération, soit par une
opposition, comme c’est souvent le cas face a une décision de restructuration d’entreprise.

Enfin, bien que l'acteur syndical conserve un certain pouvoir de renouveler les institutions du
travail et de défendre les intéréts des travailleurs, plusieurs études soulignent le fait que cette
capacité stratégique demeure fortement contrainte par des dynamiques économiques et politiques
plus importantes. Au Québec, comme ailleurs au Canada, les transformations du marché du travail
(notamment la sous-traitance, la précarisation des statuts d’emploi et 'introduction accélérée des
technologies) ont considérablement réduit la marge de manoeuvre des syndicats, particulierement
al’échelle locale [1]. Ces mutations s’inscrivent également dans un contexte de dérégulation
étatique, amorcé dans les années 1990 sous la pression de 'intégration économique mondiale et
des exigences de compétitivité des multinationales. Les réformes structurelles qui en ont découlé
(telles que la flexibilisation des conditions de travail, la décentralisation de la négociation collective
et la remise en question de certaines protections historiques) ont contribué a affaiblir les leviers
syndicaux traditionnels [4].

b. Le renouveau syndical dans un marché moderne du travail

La revue de la littérature que nous avons effectuée a permis d’identifier 16 articles (14,3%) qui
traitent du renouveau syndical dans différents pays (Espagne, France, Australie, Nouvelle-Zélande,
Canada, Etats-Unis). D’apres plusieurs études, dans un contexte de déclin syndical, et dans le but
d’accroitre l'efficacité de cet acteur, son renouveau devient une nécessité [19] [21] [44] [72] [108].

Ces études partagent le méme constat : bien que de la majorité des travailleurs souhaitent une
représentation collective, peu d’entre eux désirent adhérer a un syndicat sous sa forme
traditionnelle (organisation centralisée et hiérarchique avec des conventions collectives formelles)
[8] [72] [108]. En effet, les travailleurs avec leurs nouveaux statuts [84] et les nouvelles formes
d’organisation du travail [16] contribuent a la fragilisation du syndicat de salariés. Les militants
syndicaux se trouvent ainsi dans I’obligation de se reconvertir [30].
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Avec la montée du nombre d’emplois atypiques (par exemple, ’emploi a temps partiel ou emploi
temporaire), le syndicat a besoin de revitaliser et de réviser ses stratégies de représentation ou de
créer de nouvelles formes de représentation et de protection pour ces nouveaux types d’emploi
[19] [44] [72] [108].

Les recherches analysées présentent une multitude de maniéres permettant au syndicat de se
renouveler.

D’abord, le syndicalisme peut étre envisagé comme un mouvement social [21][65][100], c’est-a-dire
comme une forme d’engagement collectif reposant sur des alliances avec d’autres groupes sociaux,
ce qui favorise une participation active et démocratique de ses membres et vise des
transformations sociétales plus larges, allant bien au-dela des seules revendications économiques.
Ensuite, il y a le syndicalisme corporatif (ou d’affaires) qui reconnait 'importance de l'interaction
syndicat-organisation et 'influence des structures organisationnelles sur le syndicat [21][110].
Enfin, il y a la collaboration syndicat-gouvernement (ou le syndicalisme social) permettant, soit
Pintégration des intéréts politiques progressistes et élargis dans ’agenda syndical [21][23], soit
Iintroduction de 1égislations plus favorables a la négociation collective [40].

Parmi les autres stratégies de renouveau que nous avons recensées dans les articles de la revue RI-
IR, le syndicalisme dit « indépendant » ou « autonome » émerge comme une forme d’action
distincte, notamment en France [11][95]. Ce modéle met de 'avant la possibilité de favoriser
Padhésion individuelle spontanée des salariés au syndicat, sans passer par les canaux
institutionnels classiques [11], et repose sur une forme d’engagement militant plus individualisée,
fondée sur I'expérience vécue au travail, les convictions personnelles et le refus des structures
syndicales hiérarchiques et politisées [95].

Par ailleurs, le syndicat peut jouer le role d’entrepreneur institutionnel [26] et apporter une
réponse évolutive aux conditions contraignantes auxquelles font face les travailleurs [51]. Par
exemple, en tant qu’entrepreneur institutionnel, le syndicat a pu produire des changements
institutionnels, tout en combinant différents pratiques et divers principes pour innover dans de
nouveaux domaines, comme la finance (création de Batirente et son intégration de critéres
environnementaux, sociaux et de gouvernance) [26].

Enfin, les études vont jusqu’a une proposition de renouveau a I’échelle internationale : les régles
du droit commercial, du droit constitutionnel relatif a la liberté d’expression et du droit civil
constituent des instruments que les syndicats peuvent mobiliser pour promouvoir la liberté
syndicale au niveau international [103]. Réciproquement, les alliances syndicales internationales
peuvent contribuer a l'effectivité des accords-cadres internationaux [57].

Mis a part ces différentes stratégies, les études analysées recommandent au syndicat de chercher a
améliorer la perception de son instrumentalité chez ses membres présents et a venir. La perception
de l'instrumentalité du syndicat fait référence a la maniére dont les employés évaluent 'efficacité
potentielle d’un syndicat a améliorer leurs conditions de travail et a défendre leurs intéréts [93].
Elle constitue un prédicteur important de la volonté d’un travailleur a se syndiquer et par
conséquent de son renouveau [93].

1.2.2 L'employeur : un acteur en transformation

La revue de la littérature a permis d’identifier 15 études (13,4 %) portant exclusivement sur
Pemployeur en tant qu’acteur. Dans ces textes, on note qu’en présence d’un contexte de
concurrence accrue et de rareté de la main-d’oeuvre, les actions patronales visant ’amélioration
des conditions de travail se sont diversifiées. L’analyse de ces documents nous a permis de les
classer en trois groupes, selon les thémes ci-dessous.
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a. La réputation de l'employeur

Les recherches identifiées montrent que les pratiques d’emploi mises en place par un employeur
influencent sa réputation et son image de marque aupres des chercheurs d’emploi. Elle représente
la maniere selon laquelle un employeur est percu par le public et ses parties prenantes (par
exemple, les employés, les consommateurs et les actionnaires). En prenant I'exemple des politiques
de formation, il est possible de constater que les organisations n’ont pas toutes le méme rapport
avec la formation [7][9]. De plus, les politiques de conciliation travail-famille rendent 'employeur
plus attractif aux yeux des futurs employés [14]. La mise en place de politiques de rétention ou de
fidélisation des employés apres I'age de la retraite constitue une autre maniére de promouvoir une
image de marque chez I’employeur [101]. La réputation d’un employeur joue ainsi un réle clé dans
plusieurs aspects des RL, notamment dans l'attraction et la rétention des talents et leur sentiment
d’appartenance ou d’identification organisationnelle.

b. L'expression des employés

Les études analysées présentent de nombreux exemples d’actions patronales soulignant
I'importance d’accorder plus de voix aux employés. Communication, participation, formation,
soutien et reconnaissance des efforts représentent les principales politiques de gestion
mobilisatrices des employés [83]. Pour étre efficaces, ces politiques nécessitent un fort engagement
de la part de la direction [2][7][33].

Un autre exemple est celui des mécanismes d’expression des employés et de résolution des conflits
[70][74] : une politique de gestion des conflits, par exemple, de type « porte ouverte », telle que
proposée par IBM, permet aux employés, en cas de conflit individuel avec leur supérieur
hiérarchique, de recourir a un dispositif particulier de médiation/arbitrage interne [70], ou des
systémes de communication a I’échelle de 'entreprise permettent aux employés de se tourner vers
la direction en cas de conflit [74]. Ces politiques de GRH (gestion des ressources humaines)
constituent une « source de justice procédurale et d’amélioration du climat social au sein de
Ientreprise » (Le Flanchec et Rojot, 2009 : 270). Ainsi, I'implication des travailleurs est réputée
constituer une solution efficace de gestion de conflit en milieu de travail (Colvin, 2004). Ces
politiques de mobilisation peuvent exister dans un contexte syndiqué [69] ou faire partie d'une
stratégie antisyndicale [17].

¢. La transformation de l'acteur patronal

Enfin, les articles étudiés soulignent le fait que les caractéristiques du mode de gestion des
employeurs sont en train de subir, a leur tour, d’importantes transformations [3][55]. La sous-
traitance internationale constitue I’exemple type des effets de la mondialisation sur la relation
traditionnelle bipartite entre employeur et employés [55]. Elle crée une division verticale du travail
(c’est-a-dire une répartition hiérarchique des responsabilités et du contrdle entre les différents
acteurs), en accordant aux sous-traitants le role d’intermédiaire entre employeurs et employés.
Cette nouvelle division du travail introduit une relation tripartite et souléve ainsi des questions
quant a la responsabilité de 'employeur a ’égard de ses employés [55]. La multiplication des
nouvelles formes d’emploi entraine une redéfinition dans la répartition nuancée des
responsabilités, ambiguité souvent appelée « zone grise » d’emploi’. Elle « lie 'évolution de la
relation d’emploi directement aux relations de pouvoir, de confiance ou d’influence des
employeurs avec les différents interlocuteurs qui les entourent (Etat, entreprises, société civile,
etc.) » (Azais et coll., 2017 : 434).

2. Les travailleurs en Rl : acteur en émergence

Les études portant sur les travailleurs qui font ’objet de I’'analyse sont nombreuses (N=39) et
diversifiées. La majorité de ces recherches (N=26) se penchent sur les travailleurs en tant
qu’acteurs subissant des actions de la part des autres acteurs du monde du travail, et ce, soit en
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explorant les impacts des conditions de travail sur les travailleurs (N=14) et les changements du
marché du travail sur leurs statuts d’emploi (N=4), soit en s’intéressant aux comportements et aux
carriéres des travailleurs (N=8). Le reste des études (N=13) explore l’action des travailleurs dans le
monde du travail. Ce résultat peut s’expliquer par la grande place accordée par la revue aux études
de comportement organisationnel et en GRH.

2.1 L'impact des régles du travail sur les travailleurs

a. Le statut des travailleurs : vers une consolidation de la précarité

La documentation analysée montre que le statut des travailleurs a changé. ’éclatement de I’emploi
traditionnel a donné naissance a une grande diversité d’emplois atypiques (Bourhis et Wils, 2001).
Ce phénomeéne pose de nombreux défis, notamment aux travailleurs, dont le statut s’avere plus que
jamais ambigu. En effet, la précarisation de ’emploi a apporté de nouveaux statuts aux employés
tels que les intérimaires [84] ou encore les travailleurs étrangers temporaires [45], statuts qui ne
font que sous-estimer les besoins des individus. Avec la montée des emplois atypiques, on assiste a
laffaiblissement de la représentation traditionnelle des employés par le syndicat et a la montée des
différents statuts d’emploi sur le marché du travail (Azais et coll., 2017).

b. Les impacts négatifs et positifs des conditions de travail sur les travailleurs

Les études portant sur les impacts des conditions de travail sur les travailleurs présentent deux
principales contributions. En premier lieu, les recherches étudient le travailleur par rapport a
deux catégories de changements. D’un coté, on note les changements émanant du niveau
institutionnel a la lumiére des récessions économiques [66] et les caractéristiques du marché de
travail en termes d’écart de rémunération et de formation entre différentes catégories de
travailleurs [25][31][98][111]. La réglementation juridique, par ’entremise de certains programmes
gouvernementaux voulant redresser cette situation, a un impact trés limité [62], voire négatif [80].
D’un autre c6té, au niveau organisationnel, les politiques et les pratiques organisationnelles
d’emploi, relatives notamment a l’'organisation du travail, encadrent ’emploi et le travail des
employés et faconnent les comportements des travailleurs [50]. Plusieurs recherches s’intéressent
a l’exploration de leur impact sur les employés (par exemple, sur I’épuisement professionnel, sur
Iengagement et sur la satisfaction au travail) [32][49][96][102].

c. Les comportements et les carriéres des travailleurs

Le changement de statut des travailleurs n’est pas sans conséquences sur les carrieres et sur les
comportements de ses acteurs, dont 'importance a été soulignée par de nombreuses études [109]
[45]. En effet, les études portant sur les carriéres des travailleurs notent une évolution de ce
concept vers une multiplicité de trajectoires de carriéres (qui proposent de moins en moins une
relation d’emploi & long terme) et des cheminements de carriére hybrides, combinant plusieurs
statuts (par exemple, de salarié et de travailleur autonome) et différents roles et formes d’emplois
[58]1[791[112].

D’ailleurs, 'individu a été étudié en rapport avec ses réactions et ses comportements. Selon les
études analysées, quand les « régles » de travail ne lui conviennent pas, un travailleur peut, soit
quitter Porganisation [27], soit développer des stratégies d’adaptation [106] ou de résilience [48]. A
Iinverse, 'introduction de certaines politiques de GRH, telles qu’un horaire de travail flexible,
meéne a une amélioration de la motivation et du moral, & une réduction du stress au travail, et
procure plus de plaisir a la maison, ce qui entrainera une conséquence positive sur la productivité
des travailleurs [37].
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2.2 Les actions des travailleurs dans le monde du travail : vers de l'expérimentation

Les études publiées dans la revue RI/IR et portant une attention particuliére a I’action individuelle
dans le monde du travail demeurent peu nombreuses (N=13), disparates et portent sur des
thématiques tres diverses.

Le pouvoir d’agir [90], le pouvoir des travailleurs [75], 'agentivité individuelle [41], les logiques
d’action [28] ainsi que la résistance des travailleurs [104] constituent autant de concepts mobilisés
pour analyser l'action individuelle au sein des organisations et des formes qu’elle peut prendre
dans la pratique.

Ces études ont été divisées en deux familles, selon leur définition de la capacité d’action des
individus : soit comme la résultante des facteurs organisationnels et institutionnels, soit comme le
résultat de certaines caractéristiques propres a 'individu (telles que les identités), tout en étant
limitées par des contraintes.

D’une part, d’apreés les études, 1la volonté de donner des capacités d’agir aux salariés au sein des
organisations s’incarne dans le concept d’« habilitation » (empowerment) [90]. L’habilitation est
censée accroitre ’étendue du pouvoir des individus et leurs capacités a controler leur travail
(Charbonnier-Voirin et Akremi, 2011). Les salariés peuvent donc influencer les régles du travail par
I'habilitation. Dans les organisations syndiquées, le pouvoir des travailleurs a également été défini
en termes d’autorité négociée par la syndicalisation et d’autorité déléguée par les employeurs,
permettant aux employés de participer a la prise des décisions organisationnelles [75]. Ces deux
formes de capacité d’action des travailleurs constituent une ressource accordée par ’'organisation a
ses employés et non pas une caractéristique propre a ses acteurs.

D’autre part, les études reconnaissent la capacité du travailleur d’agir sur son environnement et a
en défier parfois les régles ou les politiques managériales en milieu de travail [41][78]. Il peut
subsister une résistance de la part des travailleurs dans un monde ou les syndicats déclinent
fortement. Au lieu des gréves ou des lockouts, la résistance s’apparente a des formes plus
informelles et discrétes, souvent qualifiées de « mauvais comportements » au travail. Parmi les
formes de résistance, on dénombre notamment celle de défier 'autorité des gestionnaires (ignorer
ou contourner les ordres) ou le changement dans les pratiques de travail (travailler plus lentement,
choisir soi-méme la qualité du travail, les « mauvaises conduites » au travail, comme incivilités,
sabotages, retards, qui ne sont pas de simples caprices : ce sont souvent de nouvelles formes de
résistance face a 'absence de syndicat [104], mais elles refletent 'agentivité individuelle au sein
d’une organisation [41]). De plus, quel que soit son niveau hiérarchique, le travailleur se trouve en
mesure d’exercer une influence sur le monde du travail [2][89].

D’apres les études analysées, I'influence ou ’agentivité individuelle qu’exerce un acteur individuel
sur le monde du travail passe par ses identités sociales [37][99] et professionnelles [97] [47]. Ces
identités sont hétérogenes et dépendent du contexte national [47].

Certaines recherches mettent de 'avant un nouveau profil de travailleurs qualifiés qui exercent en
« indépendants » (les « I-Pros »), surtout dans les secteurs créatifs du numérique et de la
communication. Ces travailleurs se situent dans une « zone grise » : ni complétement salariés, ni
totalement indépendants. Ils souffrent de précarité : revenus irréguliers, peu de droits sociaux
(santé, retraite, chémage) et faible représentation collective (Bureau et coll., 2021 : 23). Face a la
précarité des travailleurs indépendants qualifiés, les coopératives de travailleurs autonomes
(élaborées par ces travailleurs) inventent un modele hybride qui combine autonomie
professionnelle et protection du salariat, redéfinissant ainsi les régles du jeu du travail [20].
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3. Les « nouveaux » acteurs du monde du travail

La revue de la littérature a permis de recenser 18 articles traitant des « nouveaux » acteurs des R,
tels que les mouvements de travailleurs, les intermédiaires du marché du travail et les usagers.

3.7 Les nouvelles formes de représentation des travailleurs

Deux principaux arguments ont été présentés dans les études analysées pour justifier 'intérét des
travailleurs a la représentation non syndicale : en premier lieu, les représentations syndicales

« classiques » des travailleurs ne sont plus suffisantes pour répondre a ’ensemble de leurs besoins
[19][28], et en deuxiéme lieu, les travailleurs adoptent de plus en plus une stratégie d’évitement de
conflit [43]. Ainsi, de nouvelles formes de représentation « paralléles » voient le jour.

A titre d’exemple, les travailleurs indépendants, dont le nombre est en croissance, ont créé des
associations non syndicales dont les objectifs sont leur promotion, leur défense et leur
représentation [19][28]. Les associations professionnelles constituent un autre exemple de ces
associations permettant a leurs membres de transformer leurs objectifs communs en actions
organisées aboutissant souvent a 'établissement de nouvelles regles dans le champ des RI [22][72].
Enfin, de nouveaux regroupements sous forme de coopératives de travailleurs (par exemple,
travailleurs indépendants et qualifiés) représentent de nouveaux acteurs dont I’étude des actions
est importante [20].

3.2 Les « intermédiaires » du marché du travail

Les articles sélectionnés ont permis d’identifier des intermédiaires du marché du travail, nouveaux
acteurs des R, a travers lesquels les problémes de travail des employés, surtout atypiques et exclus
des associations des travailleurs, seront réglés [20][39][108].

D’un c6té, sont discutées les structures d’intermédiation de type « officiel », telles que les agences
de placement, dont la raison d’étre consiste a réaliser le lien entre le travailleur et le fournisseur du
travail [102], et les collaborations intersectorielles réunissant de multiples organisations locales et
mettant en relation des acteurs issus des secteurs privé, public et hybride ainsi que du tiers secteur
[77]. Ces structures exercent une influence directe sur les politiques et les pratiques d’emploi de ces
travailleurs.

D’un autre c6té, la documentation analysée met en évidence les structures d’intermédiation de
type « non officiel ». A titre d’exemple, les groupes communautaires sont de nouveaux acteurs des
RI qui soutiennent et protegent les travailleurs précaires a faible revenu et dont 'importance a été
grandement soulignée [5][39]. Ils reflétent la « voix par procuration » des travailleurs, a la fois
alternative et plus inclusive que le syndicat [63]. Le nombre de ces groupes communautaires est en
augmentation et ils gagnent a coopérer avec les autres, afin de jouer un role stratégique dans les RI
[39]. Les organisations de la société civile se penchant sur la question de ’employabilité et sur la
réinsertion socioprofessionnelle des personnes sans emploi représentent un autre exemple
d’intermédiaire non officiel entre les sans-emploi et les organisations [52]. Enfin, les travailleurs du
projet, qui se situent a mi-chemin entre le travail salarié et le travail indépendant, constituent un
autre exemple d’employés ayant besoin d’intermédiaires. Afin de répondre au défi de gestion de
leur carriére, de nombreux « intermédiaires du marché du travail » ont vu le jour [92]. Ces
intermédiaires, souvent non officiels, constituent des entités qui facilitent les transitions
professionnelles, en offrant divers services de sécurisation aux travailleurs engagés dans des
formes d’emploi flexibles, telles que le travail par projet. Ils sont considérés comme des partenaires
incontournables de la gestion des trajectoires professionnelles et doivent étre analysés comme
formant un nouvel acteur du monde du travail [92].
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3.3 Les usagers

Les études ont montré que, par 'introduction des usagers, les frontiéres du systéme des RI sont
devenues perméables, et que la notion d’« acteur » en RI a été élargie [71][59][12]. En effet, les
usagers, par leurs actions, jouent un role important, mais complexe, dans les transformations de la
régulation du travail [59]. Trois niveaux du systeme des RI sont impactés par les usagers :
I’élaboration des politiques publiques (niveau stratégique), la gestion organisationnelle (niveau
organisationnel) et la transformation des processus du travail (niveau du travail) [59].

A titre d’illustration, dans le contexte d’externalisation des services publics d’aide & domicile au
Québec, les travailleurs sont majoritairement des femmes et elles occupent des emplois précaires.
Les usagers peuvent et doivent collaborer avec ces travailleuses, dans le but d’améliorer la qualité
du service et de 'emploi [12].

IV— Discussion

L’analyse de la littérature sur les acteurs du monde du travail a partir des articles publiés dans la
revue RI/IR fait ressortir plusieurs constats éclairants.

Premierement, on constate une prédominance des études portant sur les acteurs « traditionnels »
du monde du travail, a savoir le syndicat, le gouvernement et ’employeur. Ces recherches
analysent souvent des problématiques du travail liées a des emplois typiques et s’inscrivent dans
un modele tripartite de résolution des problémes (Arthurs, 2014; Hyman, 2009). Avec
Paccroissement des emplois atypiques (Bourhis et Mekkaoui, 2010; Standing, 2014), les acteurs tels
que le syndicat et 'employeur doivent redéfinir leur réle dans le monde du travail.

Du c6té du syndicat, le renouveau constitue un sujet traité d’une fagon tres structurée dans le
cadre de la revue. La reconnaissance de I’évolution de I’acteur syndical passant d’'un « agent de
révolution ou de transformation du capitalisme » [86] vers un acteur interagissant avec d’autres
acteurs, dans le but d’apporter des solutions a des problemes du travail, n’est plus suffisante. De
nouvelles stratégies, telles que la formation d’alliances avec des groupes sociaux ou le
renforcement de la perception de 'instrumentalité du syndicat, s’avérent nécessaires. Toutefois,
ces textes proposent une diversité d’approches, sans parvenir a dégager de consensus sur la «
meilleure » stratégie de renouveau syndical.

Du c6té patronal, les études n’utilisent pas explicitement le terme de « renouveau ». Toutefois, on
observe une évolution notable dans la perception du role de 'employeur (notamment I’ambiguité
de son role dans les « zones grises » d’emploi). Son implication, de plus en plus proactive dans
Pamélioration des conditions de vie au travail, s’explique principalement par deux facteurs : d’'une
part, par les difficultés qui sont liées a I'attraction de la main-d’oeuvre, dans un contexte marqué
par une concurrence accrue et une pénurie de personnel qualifié ; d’autre part, par la mise en
place de stratégies de gestion des conflits (en offrant des outils a la disposition des employés, tels
que des dispositifs de médiation/arbitrage internes ou des systemes de communication du bas vers
le haut), visant a affaiblir ou a contourner la syndicalisation, tout en accordant plus de voix aux
employés.

Deuxiemement, les travailleurs, longtemps considérés comme des acteurs dont les droits et les
obligations étaient encadrés par des lois et des conventions collectives (du moins jusqu’aux années
1980), connaissent aujourd’hui une précarisation sans précédent de leurs emplois, de leurs statuts
et de leurs conditions de travail. Cette évolution s’inscrit dans un contexte plus large, marqué par
la montée du néolibéralisme, les transformations technologiques, la flexibilisation du marché du
travail et ’affaiblissement progressif des mécanismes de protection collective. Leurs emplois
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atypiques s’accompagnent d’une précarisation accrue du travail et d’un manque d’encadrement
législatif (par exemple, les travailleurs de ’économie des plateformes) (Standing, 2014).
Parallélement, un facteur sociodémographique majeur transforme la composition de la population
active, désormais plus diversifiée, avec I'intégration croissante de différentes minorités (Brunelle,
2002). Cette double évolution (diversification des profils et transformation des formes d’emploi)
rend difficile, voire impossible, 'intégration de nombreux travailleurs dans les structures
traditionnelles de représentation et de reconnaissance, compromettant ainsi la défense de leurs
droits.

Dans la majorité des études, les travailleurs ont été considérés comme des acteurs qui subissent les
régles du travail. Leurs comportements et leurs réactions sont souvent analysés comme des
réponses aux actions d’autres acteurs (notamment de ’Etat ou de ’employeur), sans qu’on leur
reconnaisse un véritable espace de participation dans le processus d’élaboration des regles et des
institutions du travail. Ces recherches apportent néanmoins des contributions importantes, en ce
qu’elles permettent de dresser un bilan des problématiques touchant les travailleurs, qu’elles
soient issues des politiques gouvernementales ou des stratégies organisationnelles. Par ailleurs,
elles contribuent & mettre en lumiére certaines catégories de travailleurs historiquement moins
étudiées (notamment les femmes, les travailleurs saisonniers, les immigrants, les minorités visibles
et les peuples autochtones) et révélent les inégalités persistantes qui distinguent ces groupes de la
majorité des travailleurs.

En revanche, il demeure difficile de saisir comment ces textes contribuent a faire progresser la
réflexion sur les actions et sur les marges de manoeuvre des travailleurs en tant qu’acteurs a part
entiere du monde du travail. Seule une minorité de recherches (soit 11,6 % de ’ensemble des
documents sélectionnés [N=13]) abordent la capacité d’action des travailleurs en dehors du cadre
formel, qui est celui de la représentation syndicale. Ces études concoivent cette capacité d’agir, soit
comme le produit de caractéristiques organisationnelles ou institutionnelles (le cadre structurant
les marges de manoeuvre individuelles), soit comme liée a des attributs propres a I'individu, tels
que ses identités, ses ressources ou son capital d’action.

Troisiemement, les études mettent en évidence ’émergence de nouveaux acteurs au sein du monde
du travail. A partir de cette revue de littérature, trois grandes catégories d’acteurs ont ainsi pu étre
identifiées : les nouvelles formes de représentation des travailleurs, qui se substituent au syndicat
ou viennent le compléter ; les intermédiaires formels et informels du marché du travail ; les
usagers. Bien que ces acteurs soient hétérogenes, leur apparition traduit une dynamique

commune : la nécessité de repenser la régulation du travail et de 'emploi a travers de nouveaux
mécanismes, portés par des structures émergentes capables de répondre a des besoins spécifiques
des travailleurs (Bondy, 2022 ; Hayter, 2018).

Enfin, cette revue systématique de la littérature a révélé le fait que la grande majorité des articles
publiées dans la revue RI-IR (soit 98 % des études analysées) portent sur 'analyse d’un seul acteur
a la fois, plut6t que sur les interactions interacteurs. Bien que le fait de se concentrer
exclusivement sur un acteur, surtout lorsqu’il s’agit d’'un « nouvel » acteur, puisse permettre une
compréhension approfondie de son role, ’étude conjointe de plusieurs acteurs offre une lecture
plus réaliste des dynamiques du monde du travail, caractérisées par des jeux de pouvoir, des
interactions et des rapports de force multiples (Bondy, 2022).

V — Conclusion

Cette étude constitue une revue systématique et descriptive des études portant explicitement sur
les acteurs du monde du travail, publiés dans la revue Relations Industrielles / Industrial Relations
entre 2000 et octobre 2022. Depuis le début des années 2000, les publications sur cette thématique
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se sont multipliées. Dans cette revue de la littérature, nous visons a consolider les connaissances
existantes et & mettre en lumiére la contribution de la revue RI/IR, reconnue pour son
positionnement pluraliste et critique, a la compréhension des dynamiques entourant les acteurs du
monde du travail au cours des deux derniéres décennies. Ce travail entend également alimenter la
réflexion scientifique, en faisant progresser le débat sur les acteurs des RI, tout en proposant un
agenda de recherche susceptible de mieux répondre aux enjeux contemporains et futurs liés au
travail et a ’emploi, en mettant en évidence les acteurs qui mériteraient une attention accrue dans
les travaux a venir.

Plus particuliérement, trois pistes principales se dégagent pour les recherches futures.
Premiérement, les acteurs traditionnels du monde du travail (syndicats, employeurs et
gouvernements) demeurent des objets d’étude pertinents pour analyser une diversité d’enjeux liés
au travail. Toutefois, ces acteurs doivent s’adapter aux nouvelles réalités du monde du travail s’ils
souhaitent maintenir leur bien fondé. L’affaiblissement de leur role dans la réponse aux besoins
des travailleurs s’accompagne par ailleurs de ’émergence de « nouveaux » acteurs, dont I'influence
sur le travail et sur ’emploi devient de plus en plus significative. Deés lors, I’identification et la
reconnaissance de ces « nouveaux acteurs » (émergents) dans un environnement en constante
transformation apparaissent comme une nécessité. Il devient alors impératif de mettre sur pied
des recherches qui permettent de mieux comprendre leur impact sur les modéles théoriques
existants ainsi que sur les mécanismes de régulation et de représentation dans le monde du travail
(Legault et Bellemare, 2008).

Deuxiemement, les travailleurs, souvent abordés dans plusieurs études comme des acteurs
subissant les décisions et les actions d’autres parties prenantes du monde du travail, méritent une
attention accrue. Cette perspective s’inscrit dans une tendance marquée par la recherche a
analyser les attitudes et les comportements des individus a travers le prisme des disciplines de la
gestion des ressources humaines (GRH) et du comportement organisationnel (CO). Si ces approches
ont enrichi la compréhension des dynamiques internes de ’'organisation, elles tendent toutefois a
privilégier une lecture managériale centrée sur le rendement et sur 'adaptation des individus, au
détriment d’une analyse plus critique des rapports de pouvoir et des structures institutionnelles
qui encadrent le travail. Bien que les logiques propres aux disciplines de la GRH/CO et des relations
industrielles (RI) soient parfois divergentes (la premiere étant souvent prescriptive et orientée vers
les pratiques de gestion, la seconde s’inscrivant davantage dans une approche de régulation et
institutionnelle), il serait pertinent de favoriser un dialogue interdisciplinaire plus soutenu. Une
telle discussion pourrait permettre d’enrichir 'analyse des acteurs du monde du travail,
notamment en explorant les formes d’action individuelle dans des contextes organisationnels et
institutionnels spécifiques (Dickey, 2023).

Dans cette optique, il serait particuliérement intéressant de mieux intégrer les questions de
I'expérimentation et de ’agentivité individuelle dans les processus de régulation du travail. A cet
égard, la sociologie offre des outils conceptuels pertinents, notamment dans la théorie de la
structuration d’Anthony Giddens (1984). Cette théorie propose une vision duale des structures : les
structures sociales ne sont pas seulement contraignantes, elles constituent aussi les produits et les
moyens de ’action humaine. Autrement dit, les individus sont a la fois faconnés par les structures
et capables d’agir sur elles, ce qui ouvre la voie & une analyse dynamique du réle des travailleurs
dans les processus de changement et de régulation des relations de travail.

Enfin, le monde du travail se caractérise par l'interaction constante de multiples acteurs ayant des
intéréts parfois convergents, souvent divergents. Les recherches futures doivent refléter cette
complexité, en analysant les dynamiques d’interaction et les jeux de pouvoir tels qu’ils se
manifestent concrétement dans les contextes professionnels (Bondy, 2022). Pour ce faire, il est
essentiel de mobiliser des approches qualitatives capables de rendre compte des variations
interacteurs et de la pluralité des logiques d’action. Par ailleurs, la combinaison d’études
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qualitatives et quantitatives apparait comme une voie prometteuse pour dépasser une analyse
strictement organisationnelle et saisir les processus de régulation a différents niveaux (individuel,
collectif, institutionnel et systémique).

Notes

[1] La sociologie du travail suppose que les relations de travail ne peuvent étre comprises
indépendamment des structures sociales et des dynamiques de pouvoir, accordant ainsi de
Iimportance au role des stratégies des acteurs dans l'organisation du travail (Crozier et Friedberg,
1980).

[2] L’économie politique présume que le conflit de travail est structurel, c’est-a-dire inhérent a la
nature des rapports capital-travail dans une économie capitaliste, donc inévitable en raison des
intéréts fondamentalement divergents entre employeurs et travailleurs. Elle insiste sur le role
central joué par I’Etat et par les institutions dans la régulation de ce conflit (Hyman, 1979).

[3] La définition dans sa version originale est la suivante: “An actor in an industrial relations
environment can thus be defined as: an individual, a group or an institution that has the capability,
through its action, to directly influence the industrial relations process, including the capability to
influence the causal powers deployed by other actors in the IR environment (indirect

action).” (Bellemare, 2000 : 386).

[4] L’économie des plateformes désigne un modele économique dans lequel les activités

économiques sont facilitées par des plateformes numériques.

[5] L’expression « travailleurs marginalisés » désigne les individus ou groupes d’individus qui se
trouvent en situation de vulnérabilité ou d’exclusion sur le marché du travail, en raison de leur
statut juridique, de leur origine ethnique, de leur genre, de leur précarité contractuelle ou de leur
appartenance a un secteur faiblement régulé.

[6] (https://www.riir.ulaval.ca/la-revue/politiques-de-la-revue)

[7] Le travailleur est étudié au niveau individuel. Toute représentation collective des travailleurs
est exclue de cette catégorie.

[8] Le contrat social désigne 'ensemble des attentes partagées entre les salariés (souvent par leurs
représentants syndicaux) et la direction, quant a la maniére dont doit se dérouler la relation
d’emploi.

[9] Les « zones grises » d’emploi renvoient a des espaces ou les frontiéres traditionnelles de la
relation d'emploi deviennent floues, notamment en raison de l'implication de multiples parties

prenantes au-dela du simple bindéme employeur-employé.
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