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Introduction : conflits, tensions et regulations du travail, entre
enquétes statistiques et monographies

Le projet REGTRAV se centre sur les tensions et les conflits qui s’expriment dans les relations
professionnelles en France. Il aborde la conflictualité au travail, en s’intéressant aux conflits
ouverts et latents, collectifs et individuels, avec et sans arréts de travail. Le projet étudie
comment la conflictualité inhérente aux relations de travail se manifeste, évolue et s’explique
par la prise en compte de facteurs, d’acteurs et d’institutions, d’échelles et d’enjeux, de
contextes et de processus que cette recherche entend étudier. Il s’intéresse aussi aux discussions
et aux négociations, aux arrangements et aux accords — et pas uniquement aux conflits — qui
participent aux activités de régulation (ie de production et de jeux autour des regles qui
structurent les relations de travail), le conflit étant considéré comme 1’une de ses modalités de
régulation, bien plus que comme une forme de nature fondamentalement différente de la
négociation.

Imaginé autour d’une analyse des dynamiques locales des conflits du travail telles qu’on peut
les observer au niveau des établissements, d’une part, et des différentes échelles sur lesquelles
se déploient et qui structurent ces conflits (du niveau des salariés a celui des contextes et types
d’établissements et d’entreprise), ce projet a été congu sur une base inductive, a I’opposé d’une
démarche principalement déductive. Structuré néanmoins par des hypothéses sur les
transformations des contextes et des acteurs, les évolutions des enjeux, les renouvellements des
répertoires d’action, il est marqué par une forme de dissonance cognitive. En effet, il a débuté
dans un contexte marqué par un mouvement social inédit (le mouvement dit des Gilets Jaunes
qui a débuté en novembre 2018) prenant des formes d’occupations de rond-point, de
manifestations de masse et de violence (contre mais aussi de la part des forces de I’ordre). Il
s’est poursuivi en 2019 et 2020 — deux années qui ont vu a la fois un important conflit national
sur les retraites fin 2019 puis une crise sanitaire, économique et sociale sans précédent en raison
d’une pandémie mondiale dans lequel nous sommes toujours plongés début 2021 -, aprés avoir
été précédé par une année électorale en 2017 ou ont été fortement médiatisés des conflits
sociaux (notamment le conflit Whirlpool), comme cela avait été le cas lors des élections
présidentielles de 2012 (Florange) et 2007 (Thomé Génot, PSA, etc.).

Le projet a di a contrario affronter un constat empirique surprenant : celui d’une baisse
significative de la conflictualité collective, notamment avec arréts de travail, entre 2014 et 2016
dans les établissements du secteur marchand enquétés dans I’enquéte REPONSE réalisée au
premier semestre 2017. Ce constat empirique est, pour une part, inattendu. Pour une part
seulement car les enquétes ACEMO ont montré, depuis 2011, une baisse de la conflictualité
sous forme de greves, inversée en 2016 (Higounenc, 2018) mais repartie a la baisse depuis
(Higounenc, 2019). Mais la baisse constatée dans REPONSE entre 2014 et 2016 reste
inattendue par son ampleur, notamment pour les conflits avec arréts de travail car elle integre
I’année 2016 (il s’agit méme de la derniere année incluse dans les trois années concernées dans
les questions, et on connait ici les effets mémoire potentiels qui peuvent jouer pour les
répondants). Ce qui frappe, c’est aussi sinon davantage la systématicité de ce recul, puisque
quasiment toutes les thémes et toutes les formes, surtout collectives mais aussi, pour une part,
individuelles, déclarés par les RD comme par les RP (et plus encore selon ces derniers) ont
diminué entre 2008-2010 et 2014-2016. Ce constat d’une « nette diminution », évoque dés avril
2018 dans le DARES Analyse rédigé par F. Romans, s’est confirmé dans nos premiéres
exploitations de 1I’enquéte et nous est apparu comme surprenant et en dissonance avec ce que
nous, chercheurs, vivions en méme temps que nous analysions ces données.



Il n’a donc pas été aisé en 2018 et 2019 de traiter des données quantitatives discordantes avec
ce que les chercheurs vivaient (une société marquée par les conflits sociaux) et de réaliser des
monographies cherchant a décrire, comprendre sinon expliquer une baisse de la conflictualité,
notamment collective et impliquant des arréts de travail. Pour autant, une partie de ces
discordances peut s’expliquer, en introduisant a coté de la question du temps et des évolutions
constatées (entre 2014-2016, période sur laquelle sont interrogés les répondants au
questionnaire, et 2018-2020, temps des enquétes monographiques), la dimension de I’espace,
des lieux et des arénes ou se déploient ces conflictualités du travail. Au-dela du phénomeéne
Gilets jaunes, largement extérieur aux entreprises (des rond points ont été occupés mais aucune
ou peu d’entreprises ont été bloquées), ou des formes qu’ont pris ces conflits nationaux (des
manifestations... 1a aussi extérieures aux espaces de travail sur lequel se penchent REPONSE
et nos monographies), cette question des espaces et des arenes, des lieux et des types de secteur,
d’entreprise, d’organisation du travail ou se déploient ces formes de conflictualité apparait
cruciale pour interpréter ces évolutions et ces interrogations. Rupture conjoncturelle ou
inversion de tendance de la conflictualité des relations de travail ? Transformations des formes
de conflits ou recul ? Mutations des équilibres entre les dimensions intrinsequement
conflictuelles et coopératives des relations de travail ? Remplacement des conflits collectifs
organisés par des représentants du personnel et des syndicalistes par des formes d’oppositions
au travail plus individualisees ou moins collectivement organisées, telles que les étudient C.
Thuderoz et J. Bélanger (2010), ou qui concernent d’autres acteurs (I’Etat plus que les
employeurs), d’autres lieux (I’espace public plutét que celui, privé, de 1’entreprise), d’autres
répertoires d’action (la manifestation, les réseaux sociaux plus que la gréve), d’autres causes
(le Code du travail, les taxes, les retraites plutdt que les salaires, le temps de travail ou
I’emploi) ?

Inattendu par son ampleur et sa systématicité, ce constat et ces questions ont reconfiguré pour
une part notre projet, initialement plus ouvert aux questions de régulation que centré sur leur
seule dimension conflictuelle, tout en ouvrant une problématisation nouvelle qui s’appuie sur
les diverses dimensions qui en structuraient la formulation premiere. Cherchant a comprendre
cette baisse de la conflictualité, qu’il s’agit de constater, de décrire mais aussi, on le verra, de
nuancer, nous proposons d’examiner les dynamiques et les échelles, les enjeux et les répertoires
d’action imaginés initialement dans notre projet comme autant d’entrées possibles visant a
comprendre ces évolutions de la conflictualité. Celle-ci n’est en effet pas uniforme ni explicable
de maniére mono causale. Se demander comment des enjeux, comme le temps de travail ou les
salaires, sont gérés dans les établissements constituent ainsi des pistes pour comprendre les
formes, modalités, raisons d’une baisse de la conflictualité, notamment sur ces thémes. Etudier
de prés comment se transforment des répertoires d’action, comme les conflits avec ou sans
arréts de travail, les recours au droit et/ou a la justice, les tensions et 1’absentéisme ou les
manieres dont les salariés individuels se mobilisent (ou pas) dans des conflits collectifs, sont
d’autres manieres de chercher a décrire, expliquer et comprendre ces évolutions de la
conflictualité sur les lieux de travail.

Ces analyses nuanceront et complexifieront les constats initiaux. Surtout, elles devront
différencier ces évolutions selon les mondes du travail concernés. En effet, ces enjeux et
répertoires d’actions sont a situer au sein de I’espace socio-productif. Or ce dernier se décline
au pluriel et c’est la notion d’entreprise qu’on interrogera ici. On le fera moins a la maniére des
chercheurs réunis autour des Bernardins qui constatent son inexistence juridique (au profit de
la notion de société) et sa « grande déformation » (Favereau, 2014), pour mieux proposer de la
fonder normativement (voir par exemple Roger, 2012), ou a la maniére dont des sociologues
des organisations et des économistes ont montré ses transformations sous formes de réseaux,
de relations de sous-traitance, de positions de donneur (ou preneurs) d’ordre et de relations
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juridiques, économiques et sociales enchevétrées, qu’en prenant acte de la pluralité¢ des mondes
et des milieux d’activité que recouvre la notion d’entreprise lorsqu’il s’agit d’analyser la
diversité des relations professionnelles sur les lieux de travail. Avant I’examen des répertoires
d’action et des enjeux évoqués, on explorera donc ces « mondes des relations professionnelles »
en cherchant a décrire les transformations des configurations socio-productives dans lesquels
ces mondes s’insérent pour tenter de comprendre - et mieux d’expliquer - ces variations de la
conflictualite, en particulier collective et avec arrét de travail. On y verra que ce qui Se joue en
matiere de conflits et de régulations des relations de travail est, en dépit de reculs de la
conflictualite qui touchent toutes ces configurations, bien différents selon les mondes
d’entreprise et de relations professionnelles qui se distinguent en termes de taille (petits et
moyens vs grands établissements en particulier) mais aussi bien d’autres dimensions et
processus, telle la financiarisation des entreprises qui ne touche qu’un segment de ces mondes.
On montrera en particulier que les transformations institutionnelles récentes dans la maniere
dont les acteurs acquierent et endossent leur role de représentants de collectif (du personnel
mais aussi de la direction des entreprises) et I’influence de ces changements initiés en 2008, et
a nouveau et autrement bouleversés en 2017, constituent une dimension a prendre en compte
pour comprendre ces évolutions, qui ne résultent pas uniquement — méme si elles pesent — des
évolutions morphologiques du tissu socioproductif et des transformations du travail depuis une
quinzaine d’années.

Notre analyse s’appuiera sur I’enquéte REPONSE sans la réduire a celle produite en 2017.
Selon les sujets et les possibilités techniques (liées aux questions qui changent, apparaissent ou
disparaissent), nous remontrons a 2011, souvent aussi a 2005 et méme jusqu’en 1993, date de
la premiére enquéte REPONSE sur certaines dimensions. Nous exploiterons les trois
questionnaires qui fondent 1’enquéte : auprés des directions, aupres des représentants du
personnel et auprés des salariés, dont nous proposerons notamment une exploitation inédite, en
paralléle a d’autres qui se font plus réguliéres et plus approfondies concernant ces acteurs,
souvent oubliés dans les exploitations précédentes de 1’enquéte. Descriptifs, nous le serons en
présentant des résultats issus des nombreuses questions que comporte REPONSE, dont nous
présenterons des réponses «a plat » et qui, en évolution ou en niveau, donnent a voir les
relations professionnelles. Nous croiserons aussi des réponses et des variables pour faire
apparaitre des liens et des corrélations. Nous décrirons des espaces — ceux des établissements
du champ de I’enquéte, ceux des conflits aussi — et nous nous appuierons sur de nombreux
modeles cherchant a identifier I’effet propre de telles ou telles variables sur ce que nous
chercherons a expliquer, gue ce soit la baisse des conflits avec arréts de travail, la participation
et la mobilisation des salariés ou I’issue des négociations salariales.

L’analyse ne s’appuie pas, toutefois, uniquement sur les chiffres tirés des enquétes REPONSE.
Attentif comme nous 1’avons toujours été depuis que nous travaillons sur et autour de cette
enquéte, nous exploiterons plusieurs des questions ouvertes que comporte I’enquéte. Qu’ils
s’agissent des autres formes ou themes de conflit, des autres motifs de prud’hommes
qu’affrontent les employeurs ou dont parlent les représentants du personnel ou des raisons pour
lesquelles des négociations salariales n’ont pas été ouvertes en 2016, nous n’en resterons pas
aux réponses pré-codées du questionnaire, méme si ces derniéres sont essentielles pour
stabiliser des résultats, identifier des régularités, faciliter les comparaisons, les croisements et
les mises en relation. Surtout, nous nous appuierons sur les post-enquétes monographiques que
nous avons meneées. Réalisant 18 monographies d’établissements ou d’entreprises de secteurs,
de taille, de nature juridique, de localisation variées, nous tenterons de faire dialoguer ces deux
grandes sources de données, celles issues des questionnaires et celles issues des entretiens (et
des sources écrites) que nous avons pu produire. Les va et vient n’ont rien d’évident tant les
« totalités » que 1’on construit et tente d’analyser relévent de registres épistémologiques pour

8



une part différents, comme 1’a si bien analysé A. Desrosiéres (1989) en opposant monographies
et statistiques, sans pour autant empécher la possibilité de compromis possibles dans les
pratiques autant que les outils de recherche.

Ces monographies se répartissent en quatre ensembles que 1’on peut rapidement présenter a
partir du tableau suivant, qui distingue des petits établissements (au nombre de 4, entre 27 et
32 salariés), des établissements du secteur médico-social (au nombre de 3), des établissements
de taille moyenne (entre 80 et 200 salariés, au nombre de 4) et des grands établissements (de
360 salariés a 1300, au nombre de 7). Les secteurs sont variés, les localisations également, ainsi
que les modalités de représentation du personnel, tous présents (il s’agissait d’une condition
pour choisir les monographies que nous nous sommes fixée) mais inégalement dotés en
délégués syndicaux, Comité d’entreprise (puis CSE) ou délégués du personnel. Réalisées
principalement fin 2018 et dans le premier semestre 2019, la plupart des établissements étudiés
— sauf exception — n’avaient pas encore mis en place le CSE. Y ont été rencontrés
systématiquement un représentant de la direction (et parfois plusieurs) et au moins un
représentant des salariés (le plus souvent plusieurs) et, dans quelque cas — notamment les petits
établissements — des salariés®. Les enquéteurs ont été des étudiants et étudiantes de Sciences Po
pour 8 petits et moyens établissements, un étudiant de Lyon 2 pour un établissement meédico-
social (IM2), ainsi que les membres de 1’équipe réalisant chacun (a I’exception de Pierre
Francois, concentré sur le travail statistique) entre une et trois monographies. Toutes ont donné
lieu a des compte rendus détaillés allant de 5 a 45 pages. Une grille d’entretien commune —
adaptée néanmoins a chaque établissement et chaque acteur — a été élaborée, ainsi qu’un plan
type des monographies qui a permis de faciliter les comparaisons.

Tableau 1 : synthése des 18 monographies réalisées

o . . Nature de : . nbre
N Nom taille |  secteur et lieu IRP I'entreprise theme principal pages
vente d'instruments DP non filiale
1 | Instmedical 27 entreprise petit établissement 5

, Val de Marne syndiqué

japonaise
batiment
. (scénographie DP non s
2 | Scenographix | 27 d'équipement), syndiqué SCOP petit établissement 8
Rhéne

vente, installation et

SAV de brdleurs DP non | filiale groupe

3 Chaudux 28 petit établissement 10

industriels, Seine St | syndiqué allemand
Denis
informatique
(progiciel gestion DP non s T
4 Spadux 32 pour entreprises), syndiqué indépendant | petit établissement 9
Paris
social (Institut ;:Sniinﬂg relations sociales
5 IMESud 50 médico-éducatif), (%émcg . association dans le médico- 39
Gard SUD) social
social (Institut s(,:SnI(Ejin(L)Jg relations sociales
6 IMEAIpes 60 médico-éducatif), ynaique association dans le médico- 42
Isere (e ] social
CFDT)

1 L’ensemble de I’équipe remercie tous les acteurs rencontrés, certains longuement et qui ont trouvé la disponibilité
de recevoir les enquéteurs. Sans eux, seule la sécheresse des chiffres alimenterait cette recherche, qui ne rend pas
pour autant justice a ’ensemble des propos tenus, y compris dans les monographies réalisées.
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association

relations sociales

social (protection de | CGT ; FO ; dans -
7 | ProtecEnfance | 209 l'enfance), Centre SUD fédération dans le medlco 23
; social
nationale
sport (complexe entreprise
. A CGT, FO, moyen
8 Nautique 80 s.por.tlf. piscine, CEDT dans UI;S 9 stablissement 19
patinoire...), Centre autres étab)
soutien aux association moyen
9| Attractivix 82 entreprises, Paris CFDT de,pgndante établissement 9
Région IdF
presse (cotationde | DPetCE moven
10 | AutoVeritas | 200 véhicules non indépendant établisgement 22
d'occasion), Paris | syndiqués
R L ) entreprise rationalisation
11| Textilogistik | 211 er(‘gi?ﬁ;)l og;:t?:e CCFF[')I'E, dans un organisationnelle ; 13
' groupe emploi
assurance paternalisme,
(protection sociale SO el e
12| Assursanté | 360 | P ) : CFDT (en | indépendant croissance des 34
complémentaire), e
. 2019) effectifs ; temps de
Paris et Centre .
travail
fabrication i
. électronique, CFDT; indépend e dﬁ tra_val ) ’
13 | Soustraitelec | 450 Mayenne et CGT : FO indépendant | (mesure, oralre_s), 9
usages du droit
Dordogne
CGT ; CFE- | entreprise temps de travail ;
14 Steelonia 500 | sidérurgie, Moselle CGC; dans un emploi 32
CFDT groupe (licenciements)
assistance par CFDT; entreprise (triuti?r?:Is (ijr?sd(raggon
15| Assistplus 640 | téléphone, Hauts de | CFTC; FO ; dans un  1NSP 23
! du travail) et temps
Seine CFE-CGC groupe .
de travail
[ELAEBI GBI entreprise usages du droit ;
, médicaments CFDT ; . . -
16 Véto 1150 vétérinaires, Cote CGT d?gz u: |n.3{)eencqt|(§r(1j Sl:r;r\?z;/i?ll 18
d'Azur group ' P
CFTC;
IO Sl usages du droit non
17 Musee 1100 culture, Paris CGT puis Epic (gtJribunaI) rédigée
UNSA (en (4p)
2019)
temps de travail
traitement de I'eau CGT ; FO; | entreprise (astreintes,
18 Eau 1300 Hauts de Seine ' CFDT, dans un dimanche, 11
CFE-CGC groupe modulation) ;
emploi

La recherche a été rythmée par 16 réunions de I’ensemble de 1’équipe des chercheurs
permanents entre novembre 2018 et janvier 2021. Discutant des orientations de 1’enquéte, des
questions que soulevaient 1’exploitation des données et les monographies et des resultats
intermédiaires auxquels elles donnaient lieu, les échanges ont été riches, entrecoupées de
présentations et de discussions avec la DARES et les autres équipes lors de 3 réunions du comité
de suivi des enquétes.
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Le rapport s’organise en 6 parties auxquelles s’ajoutent une conclusion qui propose a la fois
une synthése et un épilogue centré sur la crise sanitaire qui a bouleversé la réalité que nous
observions?. Une premiére partie entend faire le constat de la diminution de la conflictualité
collective évoquée dans cette introduction : il s’agit d’en faire état mais aussi de décrire ces
évolutions de la conflictualité en exploitant les questionnaires RD et RP de I’enquéte
REPONSE, sans se limiter a la conflictualité collective, avec ou sans arrét mais, plus que dans
des exploitations antérieures, en s’intéressant aussi aux formes individuelles de la conflictualité
(tensions entre salariés et leurs supérieurs et tensions entre eux ; absentéisme considéré comme
un probléme ; arréts maladie « répétés »). Une deuxiéme partie décrit ces évolutions en tenant
compte des lieux, espaces et organisations ou ils ont lieu. Dans un premier temps, sont
distingués établissements de petite, moyenne et plus grandes tailles — ces distinctions
n’invalidant pas les évolutions constatées mais rappelant a quel point la conflictualité (en réalité
avant tout collective et avec arrét de travail) est rare dans certains univers et plus présente, sinon
quotidienne dans d’autres. Un focus sur les petits et moyens établissements est alors proposé
en la matiére, au sein duquel se distinguent notamment les trois établissements du secteur
médico-social que nous avons investigués par des monographies. Cette singularité des petits
établissements et de ceux relevant du secteur médico-social est aussi identifiée dans 1’analyse
statistique qui est alors menée dans un troisieme temps dans la lignée des travaux de T. Coutot
et T. Amossé (2008), qui avaient étudié a partir de I’enquéte de 1999 et 2005, les configurations
socioproductives structurant 1’espace des établissements francais. Sans reproduire strictement
leurs analyses mais en cherchant a y intégrer davantage la question de la propriété des
entreprises (actionnariales, familiales, etc.) d’une part, et les effets de la financiarisation d’autre
part, cet espace structurant constitue le contexte dans lequel se déploient les évolutions de la
conflictualité décrites précédemment. Une troisieme partie cherche alors a expliquer ces
évolutions — et en particulier la baisse des conflits avec arréts de travail et de leur intensité.
L’analyse statistique montre, sur ce plan, un effet des transformations de la morphologie des
¢tablissements mais aussi des variations dans les coefficients d’association entre certaines
variables et I’intensité conflictuelle. La partie se poursuit en étudiant les transformations des
acteurs des relations professionnelles et de leurs pratiques, du c6té des représentants du
personnel et de ceux de direction comme du coté des salariés. Alternant éléments statistiques
descriptifs et constats issus des monographies, cette partie est suivie par 1’examen d’un
répertoire d’action (les recours au droit et a la justice,) menée dans une quatriéme partie. Deux
enjeux centraux des relations professionnelles sont alors abordés, en s’intéressant aux conflits
et négociations auxquels ils donnent lieu : le temps de travail — et en particulier le travail du
dimanche et les compensations auxquels il donne lieu ou pas (partie 5) — puis les salaires
(partie 6). On s’y centre sur les négociations et conflits auquel ce théme donne lieu, en
analysant plus précisément ou on négocie et ou on ne négocie pas (méme si le droit I'impose
tous les ans, dés lors qu'un délégué syndical est présent normalement) puis, lorsque ces
négociations ont lieu, si le fait que les salariés se mobilisent avant ou pendant ces négociations
influencent les décisions des directions en mati¢re d’augmentation salariale. Analysant donc si
se mobiliser paye, le rapport se conclut par un épilogue, dont les conditions de réalisation sont
rapidement précisées dans I’encadré suivant.

Encadré 1 : Des effets de la crise sanitaire sur le terrain et la recherche : empéchements mais aussi
nouvelles opportunités

2 Un second épilogue, réalisé par Sébastien Couhert, stagiaire et étudiant de Sciences Po en troisieme année a
I’automne 2020, s’articule avec ce premier épilogue. Il est mis en annexe dans la mesure ou il s’¢loigne du projet
de postenquéte REPONSE. Il porte en effet sur le traitement par une partie de la presse quotidienne des conflits
sociaux entre le 15 mars et le 31 mai 2020.
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En effet, bien que remplissant le cahier des charges initialement prévu en termes de nombre de monographies, la
recherche a réalisé deux monographies de plus parmi les petits et moyens établissements et deux de moins parmi
les grands établissements (notamment monographies approfondies visant a analyser plusieurs sites et plusieurs
acteurs de grandes entreprises). Les difficultés d’acces aux données CASD, en début de recherche comme en 2020
avec le confinement, n’ont pas permis non plus de mener entiérement toutes les exploitations statistiques imaginées
(notamment du c6té des caractéristiques des répondants au nom des directions).

Néanmoins, nous avons pu réaliser 1’essentiel du projet prévu et pu ajouter, a I’été et I’automne 2020, deux
traitements nouveaux : 1’un a consisté a rappeler des interlocuteurs des établissements ou entreprises étudiées pour
savoir a la fois comment avait été mis en place le CSE et comment avait été géré le confinement qui a eu lieu entre
le 15 mars et le 11 mai 2020. Une étudiante de master a ainsi réussi a recontacter dix entreprises (huit ne répondant
pas malgré nos relances), parfois seulement cété direction (trois cas), parfois uniqguement coté représentants du
personnel (quatre cas), trois d’entre elles occasionnant deux a trois entretiens pour chacune. Onze des treize
entretiens ont eu lieu a distance, deux d’entre eux se déroulant en présentiel, constituant un ensemble riche de
données permettant en quelque sorte d’actualiser les monographies en contexte pandémique.

L’autre ajout au projet initial mené en lien avec la crise sanitaire a été réalisé par un stagiaire de Sciences Po a
I’automne 2020. Ce dernier a étudié la couverture presse des conflits du travail qui ont eu lieu entre le 15 mars et
le 30 mai par une dizaine de titres nationaux et régionaux. Ce second ajout, qui présente quelques résultats
intéressants, a été placé en annexe a ce rapport.
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Partie 1. Une conflictualité générale en diminution : premiers constats et descriptions

Conflit contre la Loi Travail tout au long de I’année 2016 ou presque (13 manifestations
nationales entre février et septembre) ; campagne présidentielle en 2017 et, comme c’est le cas
depuis dix ans, son cortége de conflits du travail particuliérement médiatisés donnant I’occasion
aux candidats de porter des propositions, sinon de mettre en scéne leurs affrontements (au
printemps 2017, c’est le conflit Whirlpool qui agite les médias) ; mouvement des Gilets jaunes
qui démarre en novembre 2018 et 1a aussi s’étale jusqu’au printemps sinon davantage, dont les
liens avec les questions de pouvoir d’achat, d’emploi, de conditions de travail, de
reconnaissance au travail apparaissent rapidement structurants, méme s’il occasionne des
interrogations sur ses cibles (I’Etat et non les employeurs) et ses alliances (qui tiennent a
distance, en particulier initialement, les syndicalistes, ceux-ci étant eux-mémes tres
circonspects vis-a-vis du mouvement) ; conflit sur les retraites enfin qui démarre le 5 décembre
2019 et implique la aussi de nombreux salariés, des manifestations, greves et blocages qui ne
s’effilochent qu’en février, avec la crise de la Covidl9 qui éteint définitivement une
contestation qui restait vivace... et qui, en 2020, n’est pas non plus sans persister, dans les
entreprises, autour des questions de sécurité, de santé, de temps de travail et bient6t d’emploi.
Ces quatre moments, dont les deux premiers s’inscrivent dans la temporalité de I’enquéte
REPONSE - elle est menée durant le printemps 2017, et porte sur les années 2014, 2015 et
2016 —, alors que les deux autres ont lieu apres, lors de la post-enquéte, contrastent fortement
avec les données que révelent cette enquéte en matiére de conflictualité. Sur tous les
indicateurs de conflictualité, en effet, I’évolution est a la baisse et ¢’est ce que cette premiére
partie entend décrire, en s’appuyant sur ces données. Celles-ci seront replacées dans 1’histoire
des vingt dernieres années, et pas seulement décrites sur la derniere période, et on verra aussi
comment s’incarnent qualitativement ces évolutions a travers les monographies réalisées en
2018 et 2019 et les manicres dont elles révelent comment les conflits existent, s’expriment, se
transforment, diminuent en intensité, s’étouffent, mais ne disparaissent pas non plus en cette
seconde moitié des années 2010.

Travailler sur une diminution de la conflictualité en entreprise en méme temps que se
déroulaient ces conflits, certains totalement inédits et bousculant bien des acquis de la
recherche, comme le mouvement des Gilets jaunes, d’autres annoncés mais dans I’ampleur et
la puissance n’avaient pas forcément été anticipé non plus (le conflit sur les retraites fin 2019),
n’est pas sans interroger ni créer une situation paradoxale chez les chercheurs. C’est pourquoi
il ne s’agit pas seulement de décrire et comprendre un recul de la conflictualité mais aussi
d’analyser ses recompositions, ses dimensions latentes ou ses renouvellements en termes de
formes, de thémes, de modalités, d’acteurs et de secteurs impliqués pour, sans adopter de point
de vue téléologique pour autant, comprendre les explosions sociales singulieres qui suivent ces
années 2014, 2015 et 2016. C’est aussi en tenant compte des niveaux et des lieux, des espaces
et des configurations ou ces conflits apparaissent, s’expriment et se structurent que le contraste
sinon la dissociation temporelle peuvent étre gérés, sinon surmontés. Entre 1’établissement et
I’entreprise du secteur marchand — entrée sinon centre d’intérét exclusif de REPONSE, du
moins en termes quantitatifs -, et la pétition recueillant plus d’un million de signatures en
quelques semaines contre la loi Travail, les manifestations repétées dans les centres ville, les
occupations de rond-point et le blocage de raffinerie, ou la greve massive dans les transports de
I’hiver 2019, les articulations ne vont pas de soi : non seulement temporellement en raison du
décalage entre le temps de REPONSE et les moments ou se déroulent ces conflits, mais aussi
du c6té des acteurs, qui ne sont pas forcément les mémes, ou du c6té des enjeux (regles et
pratiques en entreprise en matiére de salaire, emploi, temps de travail, etc. entre 2014 et 2016
dans un cas ; Code du travail en 2016, pouvoir d’achat face a une nouvelle taxe en 2018, retraite
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fin 2019, ou regles sanitaires et moyens donnees pour les respecter ou gestion de leurs
conséquences depuis le printemps 2020, de I’autre). Les niveaux et les modalités d’action ne
sont pas les mémes non plus : elles peuvent différer du tout au tout, entre une manifestation
nationale contre un projet de réforme du Code du travail ou de I’ensemble du systéme de retraite
un jour de semaine ou un samedi ; et des actions en lien avec I’entreprise menées en réaction a
une décision de la direction ou pour soutenir une revendication locale.

Au vu de cette dissonance observée entre la vive conflictualité qui marque 1’actualité sociale
du pays d’un c6té et la diminution des conflits collectifs mesurés par REPONSE, nous pouvons
enfin faire ’hypothése qu’une partie croissante des conflits échappe a 1’enquéte. D’abord
certains conflits collectifs, comme les manifestations le samedi dans le mouvement des Gilets
jaunes 1’ont illustré, sortent du cadre de 1’entreprise et donc de I’enquéte. Ensuite, une partie
importante des conflits ces derniéres années ont eu lieu dans le secteur public ou parapublic.
Les cheminots en particulier ont mené, seuls ou avec d’autres secteurs, quatre mouvements de
gréve reconductible de plusieurs semaines en seulement six ans (2014, 2016, 2018 et 2019-
2020). Dans une moindre mesure, le personnel hospitalier et les enseignants ont été également
a I’initiative de divers conflits contre les suppressions de postes dans leurs secteurs respectifs,
sans parler des enseignants-chercheurs également massivement mobilisés contre la loi de
programmation sur la recherche fin 2019. Ces mobilisations participent a un climat conflictuel
national mais échappent entierement a REPONSE. Que révele malgré tout REPONSE en
matiere de conflictualité durant la derniére période mais aussi les vingt premiéres années du
21%me sjgcle ?

1. Cycle et rupture de tendance de la conflictualité collective sur les lieux de travail

La lutte continue ?, publié en 2008 et issu de 1’exploitation des enquétes portant sur 1996-1998
et 2002-2004, montrait une diffusion significative de la conflictualité dans les établissements
marchands de plus de 20 salariés. De deux établissements sur dix dans lequel le représentant de
la direction (RD) déclarait au moins une forme de conflits, on passait en quelques années a prés
de trois sur dix, toutes les formes se diffusant sauf les gréves de plus de deux jours. Entre 2008
et 2010 — période traversée en son cceur par une crise financiere et économique mondiale,
profonde et brusquement déclenchée -, la tendance se stabilisait de maniére paradoxale : les
conflits avec arréts de travail restaient aussi présents, avec une tendance qui se polarisait (les
établissements conflictuels semblant I’étre davantage, ceux qui 1’étaient trés peu ou pas 1’étant
encore moins), les débrayages et gréves courtes augmentant méme un peu, alors que les greves
de plus deux jours diminuaient encore ; tandis que les conflits sans arréts de travail (pétition,
manifestation, refus d’heures supplémentaires), qui s’étaient précédemment beaucoup diffusés
diminuaient sensiblement. Ces deux tendances conduisaient a un maintien a un peu moins de
trois établissements sur dix de plus de 20 salariés ayant rencontré au moins un conflit collectif
a la fin de la décennie 2000.

Entre 2014 et 2016, la tendance s’inverse : les conflits collectifs sont moins présents, reculant
de pres de dix points, moins de 20% des établissements déclarant, selon les directions, au moins
un conflit. La baisse touche toutes les formes de conflits collectifs et s’étend aussi aux formes
individuelles de conflictualité, quelque soient les indicateurs ou presque (incidents répétés,
problemes qualité, arréts maladie répétés, absentéisme constituant un probleme pour la
direction, etc.). Inattendue, cette baisse doit étre décrite finement comme le permet 1’enquéte
REPONSE pour en cerner la réalité, les modalités et quels établissements elle concerne®.

3 Cette partie s’appuie sur des traitements statistiques menés par Pierre Blavier pour essentiel, ainsi que
Amandine Michelon et Théo Voldoire en complément.
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1.1. Une rupture de tendance dans les années 2010 ?

Les données de REPONSE permettent de dresser un tableau sur moyenne durée concernant
I’évolution des formes et de la fréquence des conflits collectifs touchant les établissements du
secteur marchand. Remontant jusqu’aux années 1990-1992 et en se limitant aux établissements
de plus de 50 salariés (ceux de taille inférieure n’étant alors pas enquétés), c’est un cycle de
conflictualité qu’on peut identifier dans le graphique ci-dessous. S’y distinguent clairement les
années 1990 — avec un peu plus de 3 établissements de plus de 50 salariés sur 10 qui rencontrent
au moins une forme de conflit — et les années 2000, ou ce pourcentage passe a plus de 4 sur
10... mais aussi les années 2010 nettement moins conflictuelles : entre 2014 et 2016, seuls 28%
des directions de ces établissements déclarent 1’occurrence d’une forme de conflit ou plus.

Graphique 1 : Evolution de la fréquence des formes de conflits collectifs au cours des trois derniéres
années entre 1993 et 2017
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Source : enquétes REPONSE, 1993-1999-2005-2011-2017, volet RD, pondération établissement
Champ : Ensemble des établissements de 50 salariés ou plus du secteur marchand et associatif (hors agriculture)

Le cycle est visible quelles que soient les formes de conflit, qu’on les agrége (conflits avec et
sans arréts) ou qu’on garde les formes détaillées que renseigne REPONSE. Aprées une hausse
significative des proportions d’établissements conflictuels entre 1996-1998 et 2008-2010, la
diminution est nette entre 2014-2016. Elle est surtout systématique?, ce qui laisse penser a une
rupture de tendance plus qu’a une évolution conjoncturelle, et n’est pas sans interroger. En se
restreignant aux établissements ayant au moins un représentant du personnel et méme si on

4 Seules les gréves longues, forme plutdt rare, se stabilisent alors qu’elles avaient, a 1’inverse, diminué
systématiquement durant toutes ces années depuis 1996-1998.
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élargit aux plus de 20 salaries, le constat reste le méme : la derniére enquéte montre une
singuliere et systématique diminution de la conflictualité dans les années 2010, qui touche plus
particulierement les formes avec arréts de travail (débrayage, gréve), les formes sans arréts
ayant connu des évolutions plus irrégulieres dans les enquétes précédentes (forte hausse entre
1996-1998 et 2002-2004 mais diminution depuis de la plupart d’entre elles).

Graphique 2 : Evolution des formes de conflits collectifs au cours des trois derniéres années entre 2005 et
2017 parmi les établissements ayant au moins un représentant du personnel
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Source : enquéte REPONSE, 2005-2011-2017, volet RD, pondération établissement
Champ : Ensemble des établissements de 20 salariés ou plus ayant au moins un représentant du personnel

La diminution visible des conflits avec arrét de travail a poussé a imaginer un nouvel indicateur
pour saisir cette évolution, qui n’en reste pas a un constat binaire (conflit avec arrét ou pas)
mais cherche a mesurer I’intensité de ces conflits avec arréts.

1.2. Les évolutions d’un nouvel indicateur

Traditionnellement, ce sont les JINT (journées individuelles non travaillées pour fait de gréve)
qui sont mesurés pour évaluer I’intensité des pratiques grévistes. Apreés plus de vingt années de
critique de cet indicateur — construit alors a partir des remontées des fiches de conflit que
remplissaient (plus ou moins) les inspecteurs du travail — et grace en partic a 1’enquéte
REPONSE qui a permis d’objectiver une sous-déclaration massive mais aussi grandissante
(Carlier, 2008), le Ministere du travail a modifié la maniére de calculer cet indicateur au milieu
des années 2000. Ou plutdt a confié a la statistique et aux enquétes depuis 2005 (en I’occurrence
ACEMO) — c’est-a-dire aux directions d’entreprise plus qu’aux inspecteurs du travail — le soin
de construire ce chiffre qui a pendant longtemps été le seul indicateur de la conflictualité.

Un indicateur synthétique a également été introduit dans I’enquéte REPONSE de 2011 : il s’agit
du nombre de conflits que les répondants déclarent sur les trois derniéres années, au cas ou ils
ont signalé au moins une forme de conflit a la question précédente. En la matiére, parmi les
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¢tablissements de 1’ensemble du champ (donc de plus de 11 salaries), les directions déclarent
entre 1 et 50 conflits au cours des trois derniéres années en 2011 (52 en 2017). Plus intéressant,
la moyenne, parmi les établissements ayant connu au moins un conflit collectif, s’¢leve : elle
passe de 2,8 conflits & 3,1, méme si la médiane passe de 2 a 1 entre les deux enquétes et si
I’écart type, comme la variance s’accroissent significativement, passant respectivement de 3,7
a5 et de 14 a 25. Autrement dit, parmi les établissements de plus de 11 salariés qui ont connu
au moins un conflit, I’hétérogénéité de leur intensité (saisie ici par le nombre de conflits déclarés
au cours des trois derniéres années) s’accroit significativement, le nombre de conflits moyens
ne diminuant pas alors méme que, en paralléle, la proportion d’établissements concernés par
aucun conflit augmente de maniére nette.

L’innovation initiale de REPONSE est toutefois ailleurs : dés 1993 et en préservant quasi
intacte la question, REPONSE a en effet permis d’explorer une palette de répertoires d’action
bien plus large que la seule gréve ou la déclaration d’un nombre de conflits. La série est quasi
sans changement, un seul, notable, étant a relever en 1999, puisque les modalités s’y résument
alors a un oui / non. A part cette année-1a, la question prévoyant huit formes de conflits n’a pas
changé, ni la déclaration de fréquences (plus de 5 fois ; entre 3 et 5 fois ; entre 1 et 2 fois ;
jamais au cours des trois derniéres années). Cette précision a été peu exploitée jusqu’ici — méme
si nous avions remarqué qu’entre 2005 et 2011, une certaine polarisation pouvait étre constatée,
entre des établissements conflictuels qui I’étaient semble-t-il davantage (plus d’établissements
déclaraient plus de 5 fois les formes avec arrét en particulier) et des établissements qui
déclaraient peu ou jamais de forme qui semblaient aussi augmenter (Giraud et alii, 2014)°.

Constatant la baisse significative de la proportion d’établissements déclarant au moins un
conflit collectif avec arrét de travail en 2017, nous avons décidé d’élaborer un nouvel
indicateur, afin d’étudier de plus prés ce constat avec une nouvelle métrique®. Celle-ci vise a
calculer le nombre minimal de demi ou journées d’arrét de travail survenus au cours des trois
derniéres années pour cause de conflit’. En nous intéressant aux questions qui concernent les
débrayages, les gréves de moins de deux jours et les gréves de deux jours et plus, ainsi que les
gréves perlées, nous codons les variables telles que, pour chacune, X = 0 pour la réponse
« Jamais », X = 1 pour la réponse « 1 a 2 fois », X = 3 pour la réponse « 3 a 5 fois » et X = 6
pour la réponse « Plus de 5 fois ». Cette étape effectuée, nous réalisons une somme pondérée
des quatre variables en une variable de comptage « Conflit », en supposant le fait suivant : un
débrayage constaté correspond au moins a une demi-journée d’arrét de travail, une gréve de
moins de deux jours a une journée d’arrét de travail, une gréve de deux jours et plus a deux

5 Sur une suggestion de Théo, on peut émettre ici une hypothése qui n’a jamais été imaginée auparavant mais qu’il
faudrait explorer : celle d’un effet questionnaire en 2005 qui pourrait expliquer, pour une part, I’augmentation
significative de la conflictualité entre 1999 et 2005 : en 1999, seule la présence ou ’absence de chacune des formes
de conflit était demandé ; en 2005, des fréquences assez détaillées le sont. Comme 1’a remarqué Gollac (1997) a
propos de ’enquéte Conditions de travail, un effet questionnaire ne pourrait-il expliquer une part des déclarations
plus fréquentes des directions en la matiere ? Cette remarque n’invalide pas la hausse de 2005 — confirmée
d’ailleurs en 2011 en matiere de conflits avec arréts de travail — mais est une piste possible pour nuancer
I’importance de la hausse entre 1996-1998 et 2002-2004 (les données d’ACEMO montrant surtout une hausse de
la conflictualité au moment des passages aux 35h, entre 2000 et 2002, deux années non couvertes par REPONSE).
6 Merci 2 Amandine et 2 Théo qui ont eu parallélement 1’idée de maniére quasi similaire de ce nouvel indicateur
(la premiére en termes de journées de travail, le second de demi-journées).

" En effet, le questionnaire donne comme réponses possibles, pour chaque type de conflit : 0, 1 ou 2, 3 ou 4, 5 et
plus. Plutot que de prendre comme point de référence la moitié de chacun de ces intervalles, nous avons préféré
un indicateur du minimum de demi-journées de conflit. Le fait de prendre le minimum dans une estimation, en
statistique inférentielle, implique un biais ; mais nous avons préféré avoir un biais dont la taille reste limitée pour
préserver la facilité d’interprétation de I’indicateur. Le fait de prendre la moitié des intervalles aurait été aussi
arbitraire, et aurait supposé une distribution uniforme, ce que I’observation de I’indicateur ainsi formé ne suggere
pas.
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jours d’arrét de travail, et une gréve perlée a deux jours cumulés d’arrét de travail (pour ce
dernier cas, nous avons pris une option haute, en considérant qu’organiser une gréve perlée
présupposait a la fois une capacité d’organisation collective et un engagement élevés dans le
conflit — les cotits possibles d’une telle action pouvant étre aussi importants en raison de son
illégalité et de potentiels licenciements pour faute qu’elle ouvre — et une certaine durée pour
qu’elle puisse étre effective)®.

Cette variable synthétique de comptage correspond a une compréhension intuitive de la durée
de I’arrét de travail (« combien de temps avez-vous été en arrét de travail ? »), elle permet par
ailleurs de proposer une mesure plus précise de 1’intensité conflictuelle qu'une appréhension
dichotomisée. Elle permet, en particulier, d’éviter 1’objection consistant a avancer que si la
mesure moyenne de conflictualité diminue alors que, sur le terrain, les chercheurs et les acteurs
constatent une hausse de la conflictualité, c’est que les conflits sont peut-&tre moins nombreux
mais qu’ils sont plus longs, donc plus intenses — et dés lors ressentis comme tels par ceux qui
les vivent ou les observent. En se donnant un outil quantifi¢ de description, bien qu’imparfait
et reposant sur des conventions de mesure (comme tout indicateur), on se donne au final la
possibilité de décrire tous les moments de la distribution des conflits, et non plus simplement
la dichotomie entre présence et absence de conflit qui a jusqu’ici été privilégiée dans I’analyse
de la conflictualité (Béroud et alii, 2008 ; Giraud et alii, 2008 ; Romans, 2018). La conflictualité
peut alors se saisir, comme dans le tableau ci-dessous fondé sur les réponses des directions, a
I’aide de trois indicateurs, dont les orientations a la hausse et a la baisse, d’une cohorte a 1’autre,
sont cohérentes entre elles — mais I’ampleur de ces variations, selon que 1’on retient 1’un ou
I’autre de ces indicateurs, est trés inégale. La variable « classique » mesure la proportion
d’établissements ayant connu un arrét de travail. Une premicre variable de durée mesure le
nombre moyen de demi-journées d’arrét dans 1’ensemble des établissements, tandis qu’une
derniére variable mesure le nombre moyen de demi-journées d’arrét dans les seuls
établissements ou est survenu un conflit avec arréts de travail.

Tableau 2 : Evolution du nombre minimal de demi-journées d’arrét de travail au cours des trois derniéres
années déclarées par les RD

2005 2011 2017
Proportion de RD déclarant au moins un conflit avec 14,9 16,2 10,6
arrét de travail au cours des trois derniéres années (%)
Moyenne de demi-journées minimum d’arrét de travail 2,88 3,07 2,23
déclarées
Moyenne de demi-journées minimum d’arrét de travail 9,01 10,14 8,24
déclarées, parmi les établissements avec un conflit au
moins

Source : enquétes REPONSE, 2005-2011-2017, volet RD, pondération Salariés®

8 Pour un exemple qualitatif de gréve perlée rencontré dans une monographie, voir le cas de Cocoluxe exploré
dans le rapport portant sur I’enquéte de 2005 (Béroud et ali, 2008). Quantitativement, cette forte valorisation de la
gréve perlée dans notre indicateur n’implique pas de biais potentiellement important en raison de la faible diffusion
de cette forme de conflit, selon les représentants des directions, comme du personnel. Nous avons effectué des
tests en enlevant cette forme de I’indicateur, cela ne change pas les résultats et si I’indicateur est un plus composite
en y intégrant les gréves perlées, nous préférons ce choix d’une forme d’exhaustivité des situations de blocage,
total ou partiel, court ou long, de la production plutot que laisser de c6té cette forme d’action et la positionner
parmi les formes sans arréts de travail. Au final, pour des précisions récentes concernant la notion de gréve perlée,
suite au conflit SNCF de 2018 ou elle a été souvent mobilisée & tort, voir https://www.village-
justice.com/articles/non-mouvement-des-cheminots-est-pas-une-greve-perlee,28418.html.

% Tous les traitements ont été réalisés avec la pondération établissement et avec la pondération Salariés. Les
résultats sont tous quasiment identiques mais nous avons choisi pour cette analyse la pondération Salariés pour
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Champ : Ensemble des établissements de 20 salariés ou plus du secteur marchand et associatif (hors agriculture).

Les trois indicateurs connaissent une évolution paralléle : entre 2005 et 2011, la conflictualité
avec arrét de travail augmente légérement : la proportion d’établissements ot survient au moins
un conflit avec arrét de travail passe de 14,9% a 16,2% (+8,7%), tandis que la moyenne de
demi-journées d’arrét de travail déclarée pour un salarié passe de 2,88 a 3,07 (+6,6%) pour
I’ensemble des établissements. Dans les seuls établissements qui ont connu au moins un arrét
de travail, cette durée moyenne des conflits passe de 9,01 a 10,14 demi-journées (soit +12%).
De méme, entre 2011 a 2017, la baisse de conflictualité est également trés nette : la proportion
d’établissements ayant connu un conflit avec arrét de travail passe de 16,2% a 10,6% (-35%),
tandis que la moyenne de demi-journées d’arrét dans I’ensemble des établissements passe de
3,07 a 2,23 (-27%) et que la durée moyenne des conflits dans les seuls établissements ou au
moins un arrét de travail a été declaré passe, elle, de 10,1 a 8,2 demi-journées (-19%). De 2011
a 2017, autrement dit, non seulement la propension a entrer dans un conflit diminue, mais ce
conflit, par ailleurs, dure en moyenne moins longtemps.

Mesurer la durée des conflits avec arréts de travail permet d’avoir une compréhension plus fine
de la dynamique qui les engendre. Mathématiquement, la distribution de la durée des conflits
avec arréts de travail qui se sont déroulés dans un établissement au cours des trois années
concernées par 1’enquéte (éventuellement en plusieurs arréts) n’est pas une distribution
gaussienne, mais s’apparente a une distribution exponentielle, parce que le processus qui
produit 1’arrét de travail s’apparente a un processus en cascade. Lorsqu’une premicre gréve a
déja été déclarée dans un établissement, la probabilité qu’une gréve s’y déclenche a nouveau
est beaucoup plus élevée que si I’établissement n’avait pas connu de conflit avec arrét de travail.
Par ailleurs, lorsqu’un mouvement social se prolonge et que les salariés 1’interrompent, la
probabilité que survienne un nouvel arrét de travail se réduit : la gréve est colteuse,
I’interrompre traduit la rigidité des contraintes qui pésent sur ceux qui y sont engagés — ce qui
rend plus improbable le déclenchement de nouvelles gréves a moyen terme. Ainsi, lorsque
qu’une longue phase de gréves s’arréte, la probabilité qu’une nouvelle gréve se déclenche
devient plus faible. Ces deux mécanismes, & la hausse ou a la baisse, sont susceptibles
d’expliquer la forme qu’épouse la distribution de la durée des conflits mesurés dans REPONSE.

Graphique 3 : Densité de la variable de comptage des conflits avec arrét de travail, pour les cohortes 2005,
2011 et 201710

deux raisons principes. En effet, nous essayons de comprendre une transformation longitudinale d'un point de vue
sociologique. La pondération établissements prend comme atome de base 1’établissement. La pondération Salariés,
méme si le questionnaire est a I'échelle des établissements, permet d'interpréter ces phénomenes a partir de
l'individu, prenant en compte moins I’atomisation des établissements que la concentration (ou la dispersion) des
salariés dans des grands (ou des petits) établissements. Par ailleurs, d’un point de vue pratique, la pondération
Salariés clarifie largement les résultats statistiques sur I'évolution du tissu socioproductif. Par exemple, la
diminution de la production industrielle s'observe beaucoup mieux quand on regarde la proportion des salariés
travaillant dans des établissements industriels qu'en regardant le nombre d'établissements industriels, méme
pondéré. Cela se répercute sur les traitements qui, méme s'ils ne passent pas de significatif a non significatifs (ou
inversement), sont plus clairs & la lecture.

10 Afin de faciliter la lecture, I’échelle de I’axe des abscisses adoptée est logarithmique, et les courbes de densité
ont été lissées.
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Source : enquétes REPONSE, 2005-2011-2017, volet RD, pondération salariés
Champ : Ensemble des établissements de 20 salariés ou plus du secteur marchand et associatif (hors agriculture).

Ces deux mécanismes peuvent s’illustrer dans le tableau ci-dessous, qui décrit la probabilité,
pour un salarié d’étre dans un établissement qui va traverser un conflit avec arrét de travail, et
la probabilité conditionnelle que cet arrét de travail dépasse une certaine durée d’arrét. Chaque
colonne correspond a une cohorte. Le chiffre grisé se lit ainsi : « En 2005, sachant qu’un salarié
se trouve dans un établissement ou se déroule un conflit qui a déja duré 5 demi-journées, la
probabilité conditionnelle que ce conflit se prolonge jusqu’a 10 demi-journées est de 59% ».

Tableau 3 : Probabilité conditionnelle de démarrer un conflit avec arrét de travail et de dépasser une certaine
durée de conflit au cours des trois derniéres années.

Probabilité de ... 2005 | 2011 | 2017
Démarrer un conflit 0.32 | 0.34 | 0.24

Dépasser 5 deml-]f)l%rne,:es sach,ant qu’un conflit 040 | 0.48 | 044

a été déclenché
Dépasser 10 demi-journées sachant que 5

demi-journées d’arrét ont déja été déclarées
Dépasser 15 demi-journées sachant que 10
demi-journées d’arrét ont déja été déclarées
Dépasser 20 demi-journées sachant que 15
demi-journées d’arrét ont déja été déclarées
Dépasser 25 demi-journées sachant que 20
demi-journées d’arrét ont déja été déclarées
Dépasser 30 demi-journées sachant que 25
demi-journées d’arrét ont déja été déclarées
Dépasser 35 demi-journées sachant que 30
demi-journées d’arrét ont déja été déclarées
Dépasser 40 demi-journées sachant que 35
demi-journées d’arrét ont déja été déclarées
Dépasser 45 demi-journées sachant que 40
demi-journées d’arrét ont déja été déclarées
Dépasser 55 demi-journées sachant que 45
demi-journées d’arrét ont déja été déclarées

0.59 | 0.56 | 0.62

0.73 | 0.68 | 0.71

0.59 | 0.55 | 0.53

0.65 | 0.62 | 0.61

0.73 | 0.61 | 0.62

0.98 | 0.89 | 0.79

0.50 | 0.82 | 0.58

032 | 0.32 | 0.25

0.00 | 0.00 | 0.00

Le graphique 4 décrit ces mémes probabilités graphiquement. On constate d’abord que la
probabilité d’entrer dans un conflit avec arrét de travail s’accroit légerement entre 2005 et 2011,
et diminue trés sensiblement de 2011 a 2017 — ce que nous avions déja souligné plus haut. Par
ailleurs, lorsqu 'une gréve est déclenchée et jusqu’a un certain point, la probabilité de déclarer
une premiere gréeve est plus faible que la probabilité de prolonger un conflit : elle passe de pres

20



de 25% a plus de 50% a partir de 10 demi-journées de conflit. Aprés 35 demi-journées de conflit
environ, la probabilité de prolonger 1’arrét de travail s’écroule cependant complétement, de
75% a 0%. Nous observons donc bien une forme de radicalisation des conflits, avec une logique
« jusqu’au-boutiste », jusqu’a un point d’inflexion ou les conflits ont tendance a se stopper plus
largement.

Graphique 4 : Graphique de la probabilité conditionnelle de démarrer un conflit avec arrét de travail et
de dépasser une certaine durée de conflit au cours des trois derniéres années
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Source : enquétes REPONSE, 2005-2011-2017, volet RD, pondération salariés
Champ : Ensemble des établissements de 20 salariés ou plus du secteur marchand et associatif (hors agriculture).

La durée moyenne des conflits avec arrét de travail, dont nous venons de présenter les
principales caractéristiques, constituera une variable dépendante lorsque nous chercherons a
expliquer ces variations. La forme particuliére de sa distribution a des incidences sur la nature
du modele que nous pourrons utiliser pour tenter d’en rendre compte. Parce qu’il ne s’agit pas
d’une distribution normale, les modéles linéaires simples ne se montreront pas appropriées.
Nous mobiliserons donc un modele de régression généralisé de comptage de la famille
exponentielle!! : plus précisément parce que la distribution affiche une forte hétérogénéité (elle
affiche ce qui est techniqguement désigné comme un probléme de « sur-dispersion »), nous
n’utiliserons pas le modele de cette famille le plus simple et le plus couramment utilisé, le
modéle de Poisson, mais un modéle dit de « quasi-Poisson » qui permet de gérer plus
efficacement ces propriétés de la distribution. Avant de nous engager dans ce travail qui visera
a tenter d’identifier une partie des causes de la baisse de la conflictualité collective avec arréts
de travail (voir partie 3), on peut poursuivre la description des évolutions de la conflictualité
collective puis individuelle dans les années 2010.

1.3. Poursuivre la description des évolutions de la conflictualité collective

D’autres indicateurs permettent en effet de saisir la diminution de la conflictualité collective
dans les années 2010. Comme on peut le voir dans le graphique 5 qui porte sur d’autres formes
de conflits collectifs, introduites en 2005, enrichies en 2011 et a nouveau interrogées en 2017,

11 Afin de vérifier la pertinence de ce choix, nous avons mis en place deux famille de modéles avec un nombre
limité de variables (Secteur d’activité, Taille, Taux de syndicalisation) et constaté un différentiel drastique de
pouvoir explicatif. Le modéle linéaire plafonne, selon les configurations, a 25% de variance expliquée ; la ou les
modeéles de famille exponentielle atteignent, selon les mesures de Pseudo-R2, 30% a 55% de variance expliquée.
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I’évolution est 1a aussi a la baisse de manicre systématique. Les deux seules modes d’action
radicaux qui augmentent (séquestration de membres de la direction et menaces de destruction
ou de de dommages a I’environnement) se situent a des niveaux trés marginaux (moins de 1%),
rendant impossible de véritables constats quant & leurs évolutions. La seule forme de
conflictualité qui augmente finalement de maniére possible —1’évolution étant faible, il faudrait
mieux parler de stabilité — est celle concernant les menaces de recours aux tribunaux qui sera
explorée ultérieurement. Certes, la plupart des baisses constatées sont relativement faibles — un
point au maximum sauf les manifestations qui baissent de 2 points — et la aussi on devrait peut-
étre parler de stabilité plutét que de diminution. Mais le caractére systématique de ces
évolutions (sauf une exception possible, qui concerne en outre une forme de conflit « soft »,
passant par I’expression d’une menace) conforte vraiment 1’idée, avec les baisses constatées sur
les formes classiques de conflits explorées précédemment, qu’on assiste & une rupture de
tendance et un recul significatif de la conflictualité collective dans les établissements du secteur

marchand de plus de 20 salariés.

Graphique 5 : Formes particuliéres de conflits collectifs au cours des trois derniéres années
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Source : enquétes REPONSE 2005, 2011 et 2017, volet RD, pondération établissement
Champ : Ensemble des établissements de 20 salariés ou plus du secteur marchand et associatif (hors agriculture)

Tous les autres indicateurs convergent dans le méme sens. Ainsi du climat social — terme large
et flou mais structurant lorsqu’il est énoncé comme tendu ou plutdt tendu par les directions
(Coutrot, 1996 ; Furjot, 1996 ; Blavier et Pélisse, 2019) — qui la aussi fait I’objet de déclarations
allant dans le sens d’un apaisement des tensions collectives et d’un recul de la proportion
d’établissements conflictuel.
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Tableau 4 : Evolution des déclarations des RD au sujet du climat social dans leur établissement

1999 2005 2011 2017

Climat social tendu ou plutdt tendu 10,6 10 8,9 8,4
Source : enquétes REPONSE, 1999-2005-2011-2017, volet RD, pondération établissement
Champ : Ensemble des établissements de 20 salariés ou plus du secteur marchand et associatif (hors agriculture).

Outre les indicateurs tels que les formes de conflits ou le climat social, REPONSE permet aussi
de saisir les themes de ces tensions. Et la aussi, les représentants des employeurs déclarent
systématiquement que chacun des thémes enquétés fait moins 1’objet de conflit entre 2014 et
2016 par rapport aux précédentes enquétes.

Graphique 6 : Evolution des thémes de conflit au cours des vagues d’enquéte pour les établissements de plus
de 20 salariés (selon les représentants des directions)
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Source : enquétes REPONSE, 1999-2005-2011-2017, volet RD, pondération établissement
Champ : Ensemble des établissements de 20 salariés ou plus du secteur marchand et associatif (hors agriculture).

Constatant ces évolutions des thémes de conflictualité, et en nous décalant de 1’étude de
Béthoux et al. (2015) menée sur I’enquéte de 2011 et centrée sur les themes de I’emploi et des
conditions de travail, nous avons investigué plus particulierement les questions de temps de
travail d’une part (comme le prévoyait le projet initial), et de salaire d’autre part (non prévu
mais que nous avons travaillé), comme on le verra dans les parties 5 et 6 du rapport.

Au final, la baisse de la conflictualité apparait avérée et les représentants du personnel la
signalent aussi. Ce constat a été établi dés la premiére publication de la DARES exploitant
I’enquéte de 2017, comme on le voit clairement dans le tableau ci-dessous, tiré du DARES
Analyse écrit par F. Romans (2018) et portant sur quatre items, cette fois sur les établissements
de plus de 11 salariés dans leur ensemble mais aussi ceux disposant de représentants du
personnel, en incluant également les réponses de ces derniers lorsqu’ils sont présents.
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[ableau 4

Indicatears de climat social et e conflctualté Bt
Ensemble des Et::;i;imf; Etablissements avec représentant
etablissements persounsl présent du persannel présent

Réponses du

Répanses du représentant de la direction représentant

du personnel
Climat social tendu ou phaidt tendu A 5 " -
LI — 1 5 9 n
fu rnains un arrét de travail sur la période 20082010 1 3 7 n
(débrayage, gréve..) WA20E......... B 2 13 16
Au mains une autre forme de condlit collectif 0082010, 18 g E) 7

(grérve du zéle, refus d'heures

supplémentaires, manifestation, pétition...) WEE...... k : E i
. ! . W082010........ i 18 L 3
Au mains un recours aux Prud'hommes sur la période WA % 19 2 3

Lecture : en 2011, dans les étzblisements of un représentant du persannel était présent, 10 % des représentants de direction et 42 % des représentants du personnel déclaraient un
dimat tendu ou phutdt tendu.

Champ : établissaments de 11 slarids ou plus des sacteurs marchand et assodatif (hors agricutture) ; France métrapolitaine.
Souree : Dares, enquétes Aelations professionnelles at négociations d'entreprise (REPONSE) 2011 at 2017, volet « représantants da |a diretion » &t « représentants du personnel ».

On y constate la aussi, sur ces 4 indicateurs (climat social tendu ou plut6t tendu ; au moins un
conflit avec arrét de travail ; une autre forme de conflit collectif ; au moins un recours au
prud’homme), une diminution entre 2011 et 2017, parfois minime, parfois importante (sur les
conflits sans arrét de travail notamment) mais systématique. Détailler ces résultats en
s’intéressant aux déclarations un peu plus précises des représentants du personnel permet dans
cette perspective d’affiner ce résultat — ces acteurs déclarant en réalité une baisse plus
significative encore que les directions sur de nombreux items.

1.4. Une diminution que déclarent aussi les représentants du personnel

Les déclarations des représentants du personnel convergent en effet pour caractériser des années
2010 collectivement moins conflictuelles : pour ceux d’établissements de plus de 50 salariés,
la diminution est particulierement nette, puisque selon eux si 58% des établissements ont
rencontré au moins un conflit collectif en 2008-2010 et 2002-2004, ils sont & peine 40% entre
2014 et 2016. Le détail de ces évolutions, par formes avec ou sans arréts de travail, qu’on peut
voir ci-dessous est eloquent a cet égard.
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Graphique 7 : Evolution des formes de conflit au cours des vagues d’enquéte pour les établissements de
plus de 50 salariés (selon les représentants du personnel)
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Source : enquéte REPONSE, 1993-1999-2005-2011-2017, volet RP, pondération établissements
Champ : Ensemble des établissements de 50 salariés ou plus du secteur marchand et associatif (hors agriculture)

De méme, si on repart du méme indicateur que celui construit précédemment en termes de
demi- journées d’arrét de travail, les représentants du personnel déclarent aussi une baisse
marquée entre 2011 et 2017 : s’ils sont 24,7% a déclarer au moins un conflit avec arrét de travail
entre 2005 et 26,5% en 2011, ils ne sont plus que 17,8% a le faire en 2017 (en partant de la
maniére dont cet indicateur a été construit, voir supra). Et cette diminution touche notamment
les conflits avec arréts qui durent moins de 3,5 jours mais aussi les conflits plus longs, qui
durent jusqu’une semaine, comme on peut le voir dans le graphique suivant :

Graphique 8 : Pourcentage d’établissements selon le nombre de journées en arrét de travail déclarées par
les représentants du personnel
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Source : enquétes REPONSE 2005-2011-2017, volet RP, pondération établissements
Champ : Ensemble des établissements de 20 salariés ou plus du secteur marchand et associatif (hors agriculture)
ayant au moins un représentant du personnel

Autre indicateur : le climat social est aussi moins souvent déclaré tendu ou plut6t tendu par les
représentants du personnel, passant de 38,4% en 2005 a 42% en 2011 avant de revenir a 38%
en 2017.

A contrario, les évolutions sont plus contrastées du coté des themes de conflits : en effet, si les
salaires et primes apparaissent moins fréquemment faire 1’objet de conflits, d’autres thémes
augmentent comme les conditions de travail, le climat des relations de travail ou méme,
Iégérement, le temps de travail — le théme de I’emploi restant trés stable.

Graphique 9 : Thémes de conflits collectifs selon les représentants du personnel
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Source : enquétes REPONSE 2005-2011-2017, volet RP, pondération établissements
Champ : Ensemble des établissements de 20 salariés ou plus du secteur marchand et associatif (hors agriculture)
ayant au moins un représentant du personnel

1.5. Plus qualitativement, une conflictualité en baisse mais toujours présente

Il n’est pas ais¢ d’examiner les évolutions de la conflictualité a partir des questions ouvertes de
I’enquéte REPONSE (la mise en série temporelle y est moins évidente) ou a partir des
monographies puisqu’une partie des entreprises a €té¢ justement choisie parce qu’y étaient
signalés des conflits collectifs. Pour autant, la dimension sociohistorique que nous essayons
toujours d’avoir pour comprendre la nature des relations sociales montre que la conflictualité
pourrait avoir tendance a reculer dans les derniéres années. Si la palette des conflits (débrayage,
manifestations, recours aux tribunaux, a la presse) est plutét utilisée habituellement a
Soustraitelec par exemple dans les années 2000 et début 2010, la déléguée syndicale CGT qui
constitue une figure centrale des relations sociales dans cette entreprise indique qu’il est moins
évident aujourd’hui (en 2019) de «faire sortir les salaries » et d’organiser une gréve
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qu’auparavant : la cession d’un site a Cherbourg en 2016 et celle d’un petit site qui s’annonce
a Montpellier lors de notre dernier échange a 1’ét¢ 2020 ne provoquent aucune forme de
solidarité¢ avec les autres sites et la déléguée syndicale n’envisage pas du tout la possibilité
d’une action collective concernant ces ventes de site et licenciements de collégues. Dans deux
autres entreprises rompues a des relations formalisées ou les répertoires d’action protestataires
constituaient une modalité toujours possible de relations entre (représentants des) salariés et
directions (Steelonia et Musée), la aussi, la conflictualité apparait plus rentrée et moins ouverte
dans les dernieres années de la décennie 2010, contrairement a quelques années plus tét, ou les
conflits avaient pu étre trés directs, amples sinon violents. Une conflictualité plus sous-jacente
— parfois plus personnalisée également dans les relations entre directions et représentants du
personnel - peut aussi étre analysée dans d’autres entreprises, comme Véto, Eau ou Assistplus ;
mais elle ne s’exprime guére par les formes renseignées dans REPONSE, de la méme maniére
qu’échappent assez largement les tensions qui peuvent traverser, parfois, le monde de la dizaine
de petits et moyens établissements que nous avons explorés en 2018 et 2019, comme on le
verra.

Les monographies montrent donc que la conflictualité n’a pas disparue, loin de 1a. De fait, les
données statistiques le confirment aussi : la baisse est certes systématique mais pas toujours de
grande ampleur et pour plusieurs dimensions, c¢’est une stabilité qui peut étre constatée plus
qu'une chute, méme si, sur d’autres indicateurs (et notamment les conflits avec arréts —
débrayage, gréves courtes), elle est significative et méme forte selon les représentants du
personnel répondants aux questionnaires de REPONSE.

Exploiter I’analyse des autres formes de conflit, telles qu’exprimées par les directions et les
représentants du personnel, et méme en restant en 2017 uniquement, est une autre maniére
qualitative de montrer la permanence de certaines formes de conflits, malgré la baisse constateée,
qui touche aussi cette catégorie. Ainsi, dans la poursuite d’une attention portée aux réponses
ouvertes que peuvent formuler les acteurs en la matiére — attention que nous maintenons depuis
I’enquéte de 2005 -, Amandine Michelon et Thomas Bailly, dans le cadre d’un stage étudiant
mené a Sciences Po en 2019, se sont saisis des 213 réponses des RP et des 123 réponses des
RD (ainsi que des 265 réponses coté RD et 200 réponses coté RP ouvertes a la question des
autres themes de conflit). Les deux étudiants ont €laboré des catégories et repéré leur fréquence
parmi les réponses formulées. Les principaux résultats peuvent étre représentés a partir du
tableau suivant, aprés quelques précautions d’usages énoncées dans 1’encadré ci-dessous.

Encadré 2 : Catégoriser les réponses ouvertes aux questions sur les autres formes et thémes de conflits
collectifs

Le travail de recodage et catégorisation a été minutieusement mené, permettant de recoder parmi les réponses des
RP 14 réponses correspondant a des formes préexistantes (greve et surtout manifestation) et 23 correspondant a
des thémes — et non des formes — de conflit (dont un tiers renvoie au théme du climat des relations de travail).
Parmi les 176 réponses restantes, 20 ont été exclues (incompréhensibles ou désignant des acteurs plut6t que des
formes ou des théemes) et 8 catégories ont été créées pour tenter de rendre compte des 146 réponses restantes. Ce
travail a été fait simultanément c6té RD ou 106 réponses ont été exploitées a partir des 8 méme nouvelles catégories
construites. Il en a été de méme du coté des themes de conflits collectifs, 7 réponses (pour les RD) et 23 réponses
(pour les RP) a la question sur les formes ayant été reclassées dans les autres thémes de conflits. A I’inverse des
formes, les RD déclarent toutefois plus que les RP d’autres thémes de conflit, d’ou une analyse portant sur 258
réponses chez les RD (dont 59 réponses replacées dans les themes déja identifiés dans I’enquéte) et 177 chez les
RP (dont 72 rebasculées dans les thémes proposés dans I’enquéte aux répondants). C’est ici le conflit sur la loi
Travail en 2016 qui ressort nettement, en particulier du c6té des employeurs.

Les reésultats montrent des manieres différentes de qualifier ces autres formes de conflit,
retrouvant un résultat de la démarche engagée par Blavier et Pélisse (2019) a partir d’un
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croisement systématique des RD et des RP sur ces questions de conflit, méme si nous en restons
ici @ une comparaison des réponses agrégées énoncées par les uns et les autres sans analyser les
désaccords en tant que tels en croisant les points de vue au sein de chaque établissement. Il reste
qu’on constate a nouveau combien les deux acteurs ont manifestement des définitions
différentes de quand un conflit commence et ce qu’il recouvre, lorsqu’ils précisent une autre
catégorie que celles proposées dans le questionnaire.

Tableau 5 : Répartition des réponses ouvertes aux autres formes de conflits

Catégories Selon les RD Selon les RP
% parmi I’ensemble des % parmi I’ensemble des réponses
réponses apres reclassement apres reclassement (176 réponses)
(106 réponses)
Poursuite de négociations et de 94 19,9
discussions
Absentéisme 3,8 5,7
Communication, publicisation du 27,4 18,2
conflit
Recours aux autorités 27,4 18,7
-internes (CE, CHSCT, IRP...) 14,1 6,8
-externes (TGI, inspecteur, médecin...) 12,3 11,9
Boycotts 11,3 9,7
-des instances ou moments de 57 4
négociations
-des ceuvres sociales, politiques de la 57 57
direction
Blocages et envahissements 15,1 9,7
Formes violentes, sortant de la
légalité 5,7 4
Total 100 100

Source : bases RP et RD, REPONSE 2017
Champ : enquétés ayant répondu au moins une autre forme de conflit parmi les établissements de 11 salariés ou
plus du secteur marchand et associatif (hors agriculture) ayant au moins un représentant du personnel (hors
recodage en formes ou thémes proposés par REPONSE)

La conflictualité quotidienne est davantage déclarée par les représentants du personnel : tant
que I’on reste dans le cadre d’une discussion, de négociations plus ou moins formalisées, les
RD ne vont pas parler de conflit, ou alors principalement en indiquant comme autre forme de
conflit, des « problemes de communication » (27,4% des autres formes recodées c6té RD et
18,2% cété RP). Les RP vont sans doute davantage dans ces moments la parler de conflits
prenant la forme de demande de poursuite de négociations (19,9% vs 9,4% coté RD), ce qui
renvoie a des constats faits dans les monographies : ¢’est en effet souvent pour que s’ouvrent
ou se poursuivent des négociations que des conflits s’engagent, selon les RP. A I’inverse et
comme en 2011, les RD déclarent plus de blocages, d’occupations et d’envahissements que les
RP, les définitions n’étant ici pas neutres quant aux termes utilisés (Pénissat, 2008 ; Giraud et
alii, 2014). Enfin, il est intéressant de noter la présence non négligeable comme autres formes
de conflits du « recours a des autorités » (internes : appel au CE, CHSCT ou externes : TGl,
Prud’hommes, inspecteur ou médecin du travail), plus présent chez les RD que chez les RP
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(méme si les deux acteurs signalent une proportion similaire de recours a des autorités externes),
et a I’inverse la relative faible place (mais tout de méme repérable) de formes « violentes,
sortant de la légalité » selon les répondants.

Du c6té des themes de conflit, le codage des autres themes fait apparaitre de son c6té le poids
du conflit sur la loi Travail de 2016 : si 59 réponses de RD ont été reclassés parmi les thémes
de I’enquéte (principalement en climat des relations de travail et temps de travail), les 184
réponses qui ont fait I’objet de nouvelles catégories 1’ont été, a plus de 75%, en référence a la
loi Travail, un pourcentage inférieur mais la aussi majoritaire chez les RP (53% parmi les 100
réponses s’insérant dans ces nouvelles catégories'?).

2. Une conflictualité individuelle en diminution moins nette, de mieux en mieux documentée

On assiste donc a un décrochage dans la diffusion et I’intensité de la conflictualité collective
sur les lieux de travail. Si sa dimension durable ou ponctuelle reste ouverte (décrochage
ponctuel ou inversion de tendance ?), moins d’établissements déclarent a partir du milieu des
années 2010 des conflits collectifs. Qu’en est-il du coté des multiples formes que peuvent
prendre des conflits plus individuels, que les entreprises doivent tout autant gérer et qui peuvent
poser quotidiennement problemes aux managers, directeurs de site ou de service ou DRH ? On
peut sur ce plan documenter des évolutions qui vont globalement dans le méme sens (plutdt une
diminution de la conflictualit¢) méme si c’est de manicere moins nette ou aussi systématique (1),
avant d’approfondir certains des indicateurs en mati¢re de conflictualité¢ individuelle dans la
derniére enquéte, pour tenter d’en cerner notamment les interactions avec les formes de conflit
collectif (2). L’un des apports de ce rapport est en effet, graice notamment aux travaux de
plusieurs étudiantes du master de sociologie de Sciences Po, d’approfondir plus que cela n’a
été fait jusqu’ici la description — sinon I’analyse des chances d’occurrence — des formes de
conflictualité individuelle.

2.1. Les évolutions plus contrastées de la conflictualité individuelle

De ce point de vue, les évolutions sont bien moins sensibles, les diminutions n’étant que de
quelques points, et c¢’est la stabilité plus qu’une diminution qu’il faut constater dans plusieurs
cas, comme dans le cas de I’absentéisme posant probléme aux directions qui passe de 34,9 a
35,2% des établissements de plus de 20 salariés. De fait, ce qui interpelle constitue moins
I’évolution de chacun de ces indicateurs de conflictualité individuelle, souvent faible, que la
dimension la aussi systématique de la tendance : sauf I’exception mentionnée dans le tableau
6, tous les indicateurs diminuent en effet, méme de tres peu, aprés avoir globalement plutét
augmenté entre 1999 et 2005 et s’étre maintenus entre 2005 et 2011.

Tableau 6 : Evolution de différents indicateurs de conflictualité individuelle, 1999-2017

Proportion d’établissements 1999 2005 2011 2017
rencontrant...
... au moins une sanction 63,6 66,2 64,2 61,2

12 Qutre la catégorie de théme « conflit lié a la contestation de la loi travail », les autres catégories élaborées a
partir des réponses ouvertes regroupent des « avantages » (liés aux ceuvres sociales, tickets restaurant, places de
parking, etc.) ; des questions de mutations géographiques ou de déménagement ; de fusion-acquisition et de
périmétres de structure ; ou d’inquiétudes concernant les stratégies d’entreprise.
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Taux moyen de recours aux

: 3,9 4,7 4,9 4,2
sanctions

Taux moyen de recours aux
sanctions dans les établissements 6,1 7 7,8 6,9
avec au moins une sanction

... au moins un prudhomme 36,4 42 35,9 33,6
Taux moyer’l de recours aux Non-Disponible 18 16 13
prud’hommes

Taux moyen de recours aux
. _prud hommes dans Ie_s Non-Disponible 4.4 4,7 4
établissements avec au moins un

prudhomme
... l'absentéisme comme un Non- Non- 349 35 9%
probléeme (selon le RD) Disponible** Disponible** ' '

Source : enquétes REPONSE, 1999-2005-2010-2017, volet RD, pondération établissement
Champ : Ensemble des établissements de 20 salariés ou plus du secteur marchand et associatif (hors agriculture)
Lecture : En 2017, 61,2% des RD indiquent avoir sanctionné au moins un salarié en 2016. *En 2017, quatre
modalités de réponse, dont deux regroupées (absentéisme « trés important » et « assez important »). **Rupture de
série : variable synthétique sur I’absentéisme en général sur tout 1’établissement non-disponible car avant 2005
inclus, elle était sous-divisée selon les catégories de salariés (cadres / non cadres).

Les pratiques de sanctions par les directions, qui renvoient a des indices possibles de formes de
conflictualité individuelle, apparaissent en baisse, & la fois en termes de proportion
d’établissements qui sanctionnent au moins un salarié¢ 1’année précédant I’enquéte (- 3 points)
et en termes d’intensité (taux de sanction qui tient compte du nombre de salariés sanctionnés et
des effectifs, que ce soit en général ou dans les seuls établissements ou au moins une sanction
a été prononcée). Néanmoins, les diverses formes de sanction connaissent une baisse la encore
faible et bien davantage une forme de stabilité (voir infra). Du c6té des recours aux
prud’hommes, la baisse est aussi systématique bien que pas forcément importante, la proportion
d’établissements rencontrant au moins un prud’hommes ne reculant que de deux points et demi,
tandis que les taux moyens de recours aux prud’hommes (dans 1I’ensemble des établissements
ou seulement dans ceux en ayant connu au moins un) reculent faiblement. Cette tendance
s’inscrit en outre dans une plus longue durée — la baisse du nombre procédures prud’homales a
démarré des le milieu des années 1990 (Munoz Perez et Serverin, 2008) - et en lien avec les
réformes qui ont eu lieu depuis 2008 (rupture conventionnelle) et depuis, notamment autour du
plafonnement des indemnités prud’homales, en débat en 2015 et 2016 et acté en 2017 avec les
réformes Macron (voir partie 4 concernant ces recours a la justice).

Sur une durée raccourcie a 2005-2017 et en s’appuyant sur d’autres indicateurs, les évolutions
sont moins claires (voir graphique suivant) : les diminutions sont faibles et certaines formes
sont plus stables, voire augmentent un peu. Selon les directions d’établissements de plus de 20
salariés, c’est le cas des fortes tensions entre certains salariés et leurs collegues (en particulier)
ou avec leurs supérieurs. Celles-ci augmentent en effet entre 2011 et 2017, alors que les
problemes de qualité et de plainte des clients ne reculent pas. En élargissant la palette des
indicateurs susceptibles d’étre mobilisés pour cerner cette conflictualit¢ individuelle,
1’évolution est donc moins évidente, certains de ces indicateurs n’étant d’ailleurs pas sans poser
des probléemes d’interprétation. C’est par exemple le cas des accidents du travail répétés, qu’on
évoque ici car ils sont posés dans le méme bloc de questions, bien qu’on puisse s’interroger sur
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leur signification comme des formes individuelles de conflictualité. De fait, plutdt que la notion
de conflit individuel, c’est celle de problémes que rencontrent les directions dans la gestion de
la main d’ceuvre que captent pour une part ces indicateurs. C’est d’ailleurs dans cet esprit qu’ont
été ajoutées depuis 2011 des questions sur « les arréts maladie répétés » (voir infra) et « les
problemes de qualité et de plainte des clients » (tous deux assez stables entre 2011 et 2017), et
en 2017, deux questions sur les « fortes tensions entre les représentants du personnel et la
direction » et I’existence de « démissions fréquentes ». Sur ce plan, leur niveau est intéressant
a noter : loin d’étre nul — méme si les démissions fréquentes ne sont déclarées que par 10% des
directions d’établissements de plus de 20 salariés -, ces problemes que doivent gérer les
directions en matiére de relations sociales apparaissent méme assez fréquents, concernant 31%
des établissements pour les fortes tensions entre représentants des salariés et direction d’autre
part (voir infra).

Graphique 10 : Evolution de diverses formes de conflictualité individuelles
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Source : enquétes REPONSE 2005-2011-2017, volet RD, pondération établissement
Champ : Ensemble des établissements de 20 salariés ou plus du secteur marchand et associatif (hors agriculture)

Au final, les variations apparaissent moins marqueées du coté des conflits individuels : elles sont
plus différenciées selon les indicateurs (les fortes tensions augmentant méme un peu) et
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montrent plutdt une persistance de formes variees de conflictualité individuelle, qui sont aussi
apparues dans les monographies, notamment dans les petits et moyens établissements qui sont,
plus que les grands, davantage concernés par ces formes individuelles de conflictualité. Un
article récent de C. Dumoulin (2020), fondé sur les données de REPONSE 2011 étudiées dans
ce type d’établissements et d’entreprise le montrent bien, comme on le verra aussi sur les
données de 2017 exploitées ultérieurement concernant cet univers des petites et moyennes
entreprises.

2.2. Combinaison ou substitution des formes individuelles et collectives de conflictualité ?

Creusant 1’analyse de formes de conflictualité moins étudiées que la gréve ou les conflits
collectifs, qui le seront a nouveaux frais ultérieurement dans ce rapport, trois formes
d’expressions individuelles de la conflictualité que sont les tensions entre salariés ou avec leur
hiérarchie, les arréts maladie répétés et I’absentéisme, sont plus particuliérement étudiées. Ces
trois formes sont différentes mais se complétent. L’une interroge le RD sur le fait que
I’absentéisme pose probléme (de manicre trés importante, assez importante, assez peu
importante et pas trés importante), tandis qu’une autre question demande aux RD s’ils ont
constaté au cours des trois derniéres années des « arréts maladie répétés ». Si interpréter ces
arréts maladie répétés comme 1’expression d’un probléme par les salariés ne va pas de soi'?, a
contrario, il s’agit bien de faits qui posent probléme aux directions dans leur gestion de la main
d’ceuvre et de la production ou des services que développent les entreprises. Une troisieme
question, qui porte sur les tensions (entre salariés ou entre salariés et direction), est exploitée
car elle peut également étre interprétée comme le signe d’une conflictualité individuelle.

2.2.1. Les tensions dans ’espace de la conflictualité

Les tensions interindividuelles au travail sont un phénomene difficile a saisir : elles renvoient
a une réalité floue, percue par les acteurs mais difficilement objectivable!*. Dans le
prolongement des pistes ouvertes depuis I’exploitation de 1’enquéte de 2005 (Béroud et alii,
2008 ; Giraud et alii, 2014), on peut s’interroger sur les liens et les correspondances qui peuvent
exister entre la présence dans un établissement de tensions et d’““incidents” individuels qui
pourraient étre la manifestation de conflictualités latentes, et I’occurrence de conflits collectifs.

Un premier résultat consiste a montrer que les tensions sont et restent fréquentes dans les
établissements, y compris en 2014-2016 (il s’agit méme de la seule forme ayant augmenté par
rapport a 2011), que ce soit comme theme de conflit collectif ou comme événements qualifiés
de « forts » par les directions des établissements ou les représentants du personnel. 3,8% des
RD d’établissements de plus de 11 salariés déclarent 1’existence d’un ou plusieurs conflits
collectifs ayant eu pour theme « le climat des relations de travail (brimades, disciplines...) » —
il s’agit du quatrieme théme le plus fréquent derriére les salaires, les conditions de travail et le
temps de travail. Mais surtout, un sur deux signale avoir eu des discussions sur ce théme (c’est
cette fois le second theme de discussion, derriere le theme durée-horaires-calendriers...). Enfin

13 La notion de répétition vise a saisir une perception courante « d’abus possible » selon des managers ou des
membres de direction. On la saisit comme une catégorie de perception patronale de possibles mise a distance du
travail, sinon expression d’une conflictualité individuelle par les salariés en « arrét maladie répétés ». La position
de la question, incluse dans une liste d’autres items interrogeant le RD sur les problémes de qualité, les incidents,
les tensions entre salariés et avec leurs supérieurs incitent le répondant a comprendre ainsi la question.

14 Cette sous-partie s’appuie sur un travail d’Audrey Chamboredon, en master recherche de sociologie en 2018-
2019.
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et surtout, 42% des RD deéclarent avoir rencontré de fortes tensions entre salariés au cours des
3 derniéres annees, et 33% des fortes tensions entre certains salaries et leurs supérieurs. lIls sont
aussi 19% a déclarer avoir rencontré des tensions avec un ou deux représentants du personnel
(tout établissement confondu de 11 salariés ou plus). Comme le montre le tableau ci-dessous,
la conflictualité individuelle, telle que saisie a travers de multiples dimensions (a droite),
apparait ainsi bien plus fréquente que la conflictualité collective (a gauche).

Tableau 7 : Déclarations par les RD de diverses formes de conflictualités collectives (a gauche) et
individuelles (a droite) survenue entre 2014 et 2016

Fortes tensions entre les salariés et les
Débrayage 5% supérieurs 33,2%
Fortes tensions entre certains salariés et leurs
Gréve de moins de deux jours 4,7% collégues 42,1%
Fortes tensions entre les représentants du
Gréve de plus de trois jours 1,4% personnel et la direction 19,4%
Greve perlée 0,7% | Problemes de qualités 25,9%
Gréve du zele 0,9% | Démissions fréquentes 9,3%
Refus d'heures supplémentaires 4,5% | Incidents répétés provoqués par certains salariés  19,1%
Manifestations ou rassemblements 3,8% | Arréts maladie répétés 33,3%
Pétition 4,6% | Accidents du travail répétés 9,4%

Source : REPONSE 2017, base RD, pondération établissement
Champ : Ensemble des établissements de 11 salariés ou plus du secteur marchand et associatif (hors agriculture)

Second résultat : ces tensions, entre salariés ou avec la hiérarchie, apparaissent liées avec
I’occurrence de conflits collectifs, de maniére intéressante en 1’étant plus avec les conflits
uniquement sans arrét de travail qu’avec ceux avec arrét de travail, que ce soit pour les tensions
entre salariés (64,3% vs 55,9%) ou celles entre certains salariés et leur supérieur (62,8% vs
53%, voir tableau ci-dessous). Ces résultats qui retrouvent des énoncés fait a partir des données
de 2005 montrent que conflits collectifs (sans arrét de travail) et conflits individuels peuvent
s’associer, sinon s’associent de plus en plus — ces liens, qui s’étaient accrus notablement entre
1998 et 2005 (Carlier, 2007 ; Béroud et al., 2008 ; Pélisse, 2009), persistant donc dix ans apres.

Tableau 8 : Liens entre conflictualité collective (avec ou sans arrét de travail) et tensions

Pas de conflit collectif 38,9% 28,6%
Conflits sans arréts de travail | 64,3% | 62,8%
Conflits avec arréts de travail | 55,9% | 53 %

Total | 42,1% | 33,2%

Source : REPONSE 2017, base RD, pondération établissement
Champ : Ensemble des établissements de 11 salariés ou plus du secteur marchand et associatif (hors agriculture)
Lecture : 38,9% des établissements ou des tensions entre salariés ont été déclarées par le RD n’ont pas connu de
conflit collectif.

Troisiéme résultat : aprés une série de tris croisés, une analyse factorielle permet de situer ces
differences de conflictualité individuelle et collective dans I’espace de la conflictualité, et de
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montrer comment ’espace des conflictualités oppose fortement les établissements selon,
notamment, leur taille (voir infra). Les variables actives sont ici les différentes formes
désagrégees de conflictualité collective (débrayages, gréves courtes, pétitions, etc.) et
individuelle (tensions, incidents et accidents répétes, etc.), tandis que la taille, le secteur et la
nature des IRP sont des variables illustratives. Un premier axe oppose ainsi classiquement les
établissements ne rencontrant aucune forme de conflits (a droite) a ceux en rencontrant. Les
plus petits établissements (ET01 — 11 a 19 salariés ; ET02, 20 a 49 salariés ; etc.), ceux de la
construction ou de 1’hébergement-restauration, voire de I’information-communication et sans
IRP s’opposent, de manicre tout a fait attendue, aux établissements les plus grands (ET05 — 200
a 499 salariés et ET06 — plus de 500 salariés), avec délégués syndicaux, de I’industrie. Le
second axe (12,8% de la variance expliquee, contre 22% pour le premier) est tout aussi
intéressant car il oppose justement ces formes collectives (en bas a gauche), toutes regroupées
cette fois (les établissements ne connaissant que des formes sans arréts n’étant pas distingués
ici), aux formes individuelles de conflictualité (en haut a gauche). Comme si les établissements
qui connaissaient avant tout des formes collectives n’étaient pas les mémes que ceux marqués
d’abord par des formes individuelles. De ce point de vue, il est intéressant que trois formes en
quelque sorte intermédiaires se distinguent ici, entre le collectif (en bas) et ’individuel (en
haut), regroupant au centre les refus d’heures supplémentaires, les prud’hommes et les tensions
entre représentants du personnel et directions.

Graphique 11 : L’espace de la conflictualité collective et individuelle entre 2014 et 2016 (axes 1 et 2)
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Analyser le troisieme axe (qui explique 7,5% de la variance) permet alors de distinguer, parmi
chacun de ces deux ensembles de formes individuelles et collectives, des associations et des
oppositions plus fines, comme on peut le voir sur le graphique suivant. Car si les formes
collectives se distinguent peu sur ce troisieme axe (elles sont toutes au milieu en bas), les formes
individuelles se distinguent de leur c6teé entre elles, montrant des associations entre incidents
répétés et tensions (entre salariés ou avec leur hiérarchie, et entre RP et directions) — a gauche

— et démissions fréquentes, accidents du travail, problémes qualité, arréts maladie répétés (a
droite).

Graphique 12 : L’espace de la conflictualité collective et individuelle entre 2014 et 2016 (axes 2 et 3)
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Les variables en vert sont les variables actives (tensions, conflits...), les variables illustratives sont en bleu et
violet (secteurs, taille, IRP)

Cet axe 3 permet ainsi de réfléchir davantage encore aux associations et oppositions entre
formes de conflictualité. Dans notre hypothése de départ, suivant le regroupement de ces items
dans la méme série de questions, nous supposions que toutes ces modalités pouvaient étre la
manifestation de tensions ou de désaccords latents. En réalité, cette interprétation est sans doute
trop simple. Les accidents du travail fréquents, les arréts maladie répétés ou les problemes de
qualité déclarés par les directions — ainsi, de maniére intéressante, que les démissions fréquentes
— ne sont manifestement pas reliés, sinon s’opposent ou sont catégorisés autrement que les
incidents répétés et les tensions vécues et identifiées comme telles sur les lieux de travail par
les directions. Ces derniéres formes de conflictualité apparaissent d’ailleurs associées surtout
aux petits établissements plutdét qu’aux grands qui semblent davantage y échapper. Elles
s’associent aussi a la présence de représentants du personnel - mais sans délégués syndicaux —
plus encore qu’a I’absence d’IRP, comme si elles signalaient des modes plus collectivisés de
tensions (selon les directions) et moins des formes complétement individualisés, exprimant
moins des conflits en quelque sorte que des problémes, comme pourraient 1’étre les problémes
de qualité dans le travail, ou des formes d’exit ou de distanciation vis-a-vis du travail (arréts
maladies répétés, accidents du travail, jusqu’aux démissions fréquentes et aux prud’hommes
qui concernent majoritairement des contestations de rupture du contrat de travail et dont la
modalité est également a droite sur le graphique). En somme, typiques de 1’'univers des petits
établissements ayant des représentants du personnel (mais sans syndiqués), les tensions
pourraient étre la marque de ces « collectifs flottants », ni véritablement autonomes mais pas
non plus uniquement subordonnés, pour reprendre une notion avancée par Pélisse (2009). Les
tensions entre salariés ou entre salariés et supérieurs et les incidents répétés tout comme les
tensions entre représentants et directions caractériseraient ces lieux de travail ou existerait une
conflictualité latente, que les directions caractérisent et signalent comme tels, et qu’elles ont a
gérer, sans pour autant que n’éclatent de conflits collectifs ou que se multiplient les formes
d’exit comme les démissions et les arréts maladie fréquents.

Rappelons néanmoins que I’espace de la conflictualité est d’abord structuré par le premier axe
qui oppose la ou il y a des conflits (collectifs et individuels) et 1a ou il n’y a ni conflictualité
collective ni conflictualité individuelle ; méme si la présence de conflits collectifs, qui va de
pair avec la présence de délégués syndicaux, semble diminuer, pour une part, I’expression ou
la reconnaissance par les RD de conflits latents ou individuels. Comme si I’existence de
collectifs autonomes, au sens défini par T. Coutrot (1996) et D. Brochard (2005), c¢’est-a-dire
en capacité de défendre ses intéréts de maniere frontale vis-a-vis des directions par le biais de
conflits collectifs, notamment avec arréts de travail, contribuaient a faire disparaitre ou reculer,
dans les perceptions des directions, I’existence de conflits ou de tensions individuels plus ou
moins ouverts.

2.2.2. Absentéisme, arréts maladie répétés et conflits collectifs

L’absentéisme constitue une autre forme de conflit individuel qui a été étudié plus
spécifiquement a partir de I’enquéte REPONSE 2017%°. Plus encore que les tensions,
I’absentéisme et les arréts maladie qui en prennent souvent (mais pas exclusivement) la forme
constituent un objet d’étude multidimensionnel complexe pouvant renvoyer a une diversité de

15 Cette sous-partie s’appuie sur le travail de Rebecca Levy-Guillain, étudiante en master recherche de sociologie
en 2018-2019.
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réalités sociales, déterminé par des « mécanismes socio-économiques et socio-culturels qui
conditionnent la décision d’arréts de travail » (Goldberg et Leclerc, 1983). En particulier, les
liens entre état de santé, conditions de travail déléteres et absentéisme (ou présentéisme) ne sont
pas si évidents a déméler. Les travaux abordant 1’absentéisme au prisme des déterminants
individuels abondent dans le sens de l’individualisation des pratiques. Ils examinent les
situations de travail individuelles (indemnisation des arréts de travail, horaires irréguliers,
conciliation vie professionnelle/vie personnelle...) qui sont susceptibles de conduire les
salarié.e.s a se mettre en arrét maladie (Afsa et Givord, 2009 ; Chaupain-Guillot et Guillot,
2007). Dans cette grille d’analyse, 1’absentéisme est per¢u comme une pratique individuelle
visant a résoudre des difficultés vécues comme individuelles. Pourtant, des dimensions
collectives existent et sont identifiés, en particulier lorsque sont pris en compte des facteurs
comme les relations entre collégues ou la hiérarchie ou le fait que les collectifs de travail soient
divisés ou non (par exemple Inan, 2020 qui étudie un phénomeéne en quelque sorte inverse, le
présentéisme, ie la présence au travail alors qu’on est malade). Surtout, on peut considérer
I’absentéisme comme attestant de « tensions relatives aux conditions de travail et a la gestion
du personnel » (Béroud et al, 2008, p.75), et ainsi I’inscrire comme I’indice de conflits
individuels posant probléme aux directions, positionnant 1’absentéisme dans un continuum de
pratiques contestataires.

Nous proposons donc de poursuivre I’analyse menée dans les précédentes vagues de 1’enquéte
REPONSE afin d’examiner si I’association entre formes de conflit collectif et formes de conflit
individuel (ici le fait que 1’absentéisme pose un probléme important ou trés important aux
directions) s’intensifie ou se relache dans le volet 2017. L’analyse cherche ensuite a affiner les
enjeux qui entourent la question de 1’absentéisme uniquement effleurés jusqu’a maintenant. Cet
enrichissement est rendu possible par deux innovations. D une part, une nouvelle variable a été
introduite en 2011 dans le questionnaire destiné aux représentants de la direction (RD) : tandis
qu’auparavant I’absentéisme ne pouvait étre évalué qu’a partir d’une question consistant a
demander si 1’absentéisme avait représenté un probléme plus ou moins important au cours des
trois dernieres années, il peut désormais aussi €tre estimé a partir d’une question portant sur la
présence ou I’absence « d’arréts maladie répétés pour plusieurs salariés » au sein de
I’établissement. D’autre part, de nouvelles méthodes statistiques sont mobilisées pour
appréhender la question : on propose de compléter les tris croisés par une analyse en
composantes multiples ainsi que par des régressions logistiques.

Tableaux 9 et 10 : Déclarations des représentants de la direction au sujet des arréts maladie et de
I’absentéisme dans leur établissement

En 2016, il y a eu des arréts maladies répétés pour
plusieurs salariés dans I’établissement (%)

Présence d’arréts maladie répétés 33

Absence d’arréts maladies répétés 67

Total 100
L’absentéisme est un probléme...'°
Important ou trés important 41
Pas treés important 50
Pas important 9
Total 100

Source : Enquéte REPONSE 2017, volet RD, pondération établissement.
Champ : Ensemble des établissements de 11 salariés ou plus du secteur marchand et associatif (hors agriculture)

18 Nous avons recodé la variable absentéisme en trois modalités pour simplifier I’analyse : ’objectif étant d’une
part d’examiner la régularité du phénomene de I’absentéisme et d’autre part de vérifier que les deux variables
(arréts maladie répétés et absentéisme posant probléme) sont liées et recouvrent bien la méme réalité
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Le croisement entre les deux variables est, de ce point de vue, instructif :

Tableau 11 : Tri croisé entre les réponses des RD sur ’absentéisme et les arréts maladie dans leur

établissement

L’absentéisme est L’absentéisme est un L’absentéisme n’est Total
un probleme probléme pas tres pas un probleme
important important important

Présence d’arréts 63 35 2 100
maladie répétés
Absence d’arréts 21 64 15 100
maladie répétés
Total 41 50 9 100

Source : Enquéte REPONSE 2017, volet RD, pondération établissement.
Champ : Ensemble des établissements de 11 salariés ou plus du secteur marchand et associatif (hors agriculture)

Ainsi, 63% des RD, qui déclarent la présence d’arréts maladie répétés, déclarent que
I’absentéisme représente un probléme important, tandis qu’ils ne sont que 2% a déclarer
I’absentéisme comme un probléme pas important. Au contraire, 64% des RD qui ne
mentionnent pas 1I’occurrence d’arréts maladie répétés, déclarent que I’absentéisme représente
un probléme peu important pour 1’établissement. Les deux variables sont donc bien fortement
liges™.

Suite a la construction d’un espace de la conflictualité (non représenté ici, largement similaire
a celui proposé plus haut en y introduisant les deux variables étudiées ici d’absentéisme et
d’arréts maladie répétés), on observe que la présence de ces deux modalités lorsqu’elles sont
déclarées comme importantes par le RD ont tendance a étre associées a I’existence de conflits
collectifs. C’est ici la question de la substitution ou de la combinaison entre conflits collectifs
et conflits individuels qui s’ouvre, déja abordée en 2005. On y concluait a 1’existence de
relations variables selon les configurations d’établissements : parfois substitution (comme a
Luminaires en 2006 par exemple) mais globalement plutét combinaison, comme le montrait
I’existence de liens statistiques incluant les différentes formes de conflits collectifs et
individuels (tensions, sanctions, absentéisme posant d’importants problémes, occurrences de
prud’hommes), également visibles a partir d’autres monographies (Cocoluxe en 2006 ou Bus
en 2014). Munie de la nouvelle variable sur les arréts maladie répétés, I’analyse peut étre remise
sur le métier. De ce point de vue, un premier tri montre un lien net entre conflictualité collective
et arréts maladie répétés en 2017 :

Tableau 12 : Formes de conflictualité collective dans les établissements avec arréts maladie répétés

Conflit collectif (%)

Arréts maladie répétés (%)

Absence de conflit collectif 29

Conflit collectif sans arrét de 56
travail

Conflit collectif avec arrét de 54
travail

Total 33

Source : Enquéte REPONSE 2017, volet RD, pondération établissement.
Champ : Ensemble des établissements de 11 salariés ou plus du secteur marchand et associatif (hors agriculture)

17 Les deux variables ont un V de Cramer élevé (0,447), ce qui indique une liaison globale forte.
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Moins d’un tiers des établissements sans conflit collectif déclarent des arréts maladie répétés
(29%) contre plus de la moitié¢ dans le cas ou I’établissement se caractérise par la présence de
conflits collectifs (avec et sans arrét de travail). En contrdlant par la taille, le secteur, la
catégorie majoritaire dans 1’établissement, la présence d’un service RH, la dimension multi ou
mono-établissement et la présence d’intérimaire, dans le cadre d’une régression logistique non
reproduite ici, trois résultats peuvent alors étre mis en évidence. Dans les établissements
francais de plus de 11 salariés,

- la présence de conflits collectifs entretient un lien positif avec la probabilité que ces
derniers connaissent des arréts maladie répétés, sans qu’il soit pour autant possible de parler de
causalité ;

- la présence de conflits collectifs sans arrét de travail a un effet positif plus important
que la présence de conflits collectifs avec arrét de travail collectif sur la probabilité que ces
établissements connaissent des arréts maladie répétés ;

- Deffet positif de la présence de conflits collectifs dans les établissements sur la

probabilité que ces derniers connaissent des arréts maladie répétés n’est pas en partie explique
par I’effet de la présence et de la forme des instances de représentation du personnel.
Si le premier résultat confirme plutét les analyses faites sur les données de 2005 (Béroud et ali,
2008) — en se restreignant a la seule forme de conflit individuel que peuvent signaler des arréts
maladie répétés -, les deux suivants sont plus nouveaux et intéressants. Ils permettent de toucher
du doigt une forme de conflictualité en partie indépendante de la présence de représentants du
personnel (ou de leurs modalités, uniquement élus ou incluant des délégués syndicaux), que
I’on a tendance a retrouver aussi du coté des formes sans arréts de travail (pétitions et
manifestations, ainsi que refus d’heures — formes typiquement a cheval entre le collectif et
I’individuel comme nous ’avions exploré précédemment). Le second résultat confirme cette
hypothése puisque les arréts maladie répétés apparaissent méme plus fortement corrélés avec
ces formes sans arréts de travail qu’avec les formes avec arréts de travail.

Autrement dit, ce que nous aident a comprendre ces analyses, ¢’est a quel point ce sont les
conflits avec arréts de travail qui distinguent les établissements et les régimes de relations
professionnelles, trois groupes se détachant au final : les établissements sans tensions ni conflits
collectifs ; ceux, a I’opposé, ou existent des conflits avec arréts de travail, éventuellement mais
pas forcément associés a des formes sans arrét et des conflits individuels ; et des établissements
ou existe une conflictualité, collective et individuelle, mais plus diffuse et n’impliquant pas de
confrontation directe avec I’employeur comme le traduit 1’existence de conflits avec arréts de
travail. Cette tripartition, déja identifiée dans 1’enquéte de 2005 — et a 1’époque, c’est ce
troisieme espace qui semblait s’étre développé par rapport a 1999 — perdure en 2017, sous une
forme semble-t-il plus tranchée et polarisée. L’évolution de la fin des années 2000 avait
témoigné d’un durcissement des oppositions (les établissements déja marqués par des conflits
avec arréts de travail semblant I’étre encore davantage, a contrario de ceux qui n’en
connaissaient peu ou pas, qui, eux aussi augmentaient en proportion). Les transformations du
milieu des années 2010 montrent, semble-t-il, un maintien de ces oppositions dans un contexte
de baisse systématique de toutes les formes de conflit, en particulier collectives, sans mais aussi,
notablement, avec arrét de travail.

Pour conclure cette premiere approche des transformations de la conflictualité sur les lieux de
travail, un constat empirique peut donc s’énoncer : celui d’une baisse marquée et pour une part
inattendue et discordante en matiére de conflictualité collective. C’est en décrivant la structure
de ces conflits et en particulier en présupposant qu’ils s’ inserent et n’ont pas forcément le méme
poids, la méme expression, la méme signification selon les univers socioprofessionnels ou ils
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sont constatés (ou absents) qu’on entend poursuivre 1’exploration des tensions et conflits
structurant les relations professionnelles en entreprise dans la derniére décennie. Autrement dit,
c’est en travaillant cette hypothése des mondes professionnelles éclatées (mais pas émiettés, car
structurées par un ensemble de dimensions qui font de ces mondes, des ensembles cohérents en
nombre limité) que se poursuit ce rapport. Ou encore : derriere les évolutions globales et
moyennes, incluant tous les établissements, les évolutions de la conflictualité collective et
individuelle sont-elles diverses et plurielles? Il apparait nécessaire de les explorer en
distinguant ces mondes de relations professionnelles qui font qu’entre un établissement de 11 a
20 salariés des services opérant sur un marché local et possédé par un actionnaire familial et un
autre de 300 ou de plus de 1000 salariés de I’industrie inscrit sur un marché internationalisé et
possédé par une holding c6tée en bourse, on ne parle (vraiment) pas de la méme chose quand
on étudie les relations professionnelles et les conflits au travail.
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Partie 2. Des mondes socio-productifs et de relations professionnelles en tensions

Un critére central de différenciation des mondes socioproductifs et plus encore des mondes de
relations professionnelles est en effet celui de la taille. D. Furjot I’énongait ainsi en 2000 :

« En fait, sous son apparente simplicité, cette variable (de taille) est un indicateur synthétique : par-dela
la question des effectifs, elle renvoie a de fortes différenciations quant a la nature de I’activité, aux positions
sur le marché, a la définition des objectifs, impliquant a leur tour un type de gestion, un style de
management, un mode de régulation sociale, un rapport au capital, une relation a l’environnement
institutionnel chaque fois spécifiques » (Furjot, 2000, p. 7).

Cet auteur, s’appuyant sur REPONSE pour, dans cette publication, décrire et expliquer la
présence inégale des délégues syndicaux dans les entreprises, ajoutait que « la taille n’est
toutefois pas un continuum : certains seuils marquent des ruptures. Ces changements de nature
correspondent a des différences de configuration entre types d’entreprise dont les
caractéristiques d’ensemble et les modes de gouvernance permettent précisément de distinguer
la TPE — non représentée dans cette enquéte — de la PME, et la PME de la grande entreprise »
(ibid). Ces constats renvoient aux difficultés a développer une sociologie des petites entreprises,
a nouveau récemment exprimés par Nivet et Trouvé (2021).

Nous proposons dans cette deuxiéme partie de reprendre notre examen des évolutions de la
conflictualité en tenant compte de ces questions d’espaces et de mondes des relations
professionnelles en deux temps. D’abord en parcourant et en décrivant ces évolutions dans
différentes univers socioproductifs tels qu’on peut les appréhender a travers cette variable
synthétique qu’est la taille (1). Puis, constatant I’insuffisance de cette seule caractérisation,
méme synthétique, on articulera cette dimension avec d’autres — structures capitalistiques,
nature des activités et des secteurs, modalités d’organisation du travail, nature des instances de
représentation du personnel et taux de syndicalisation -, dans une démarche inscrite en partie
dans les travaux menés dans cette veine par T. Coutrot, T. Amossé et L. Wolff (3). Il s’agira
d’aller plus loin que ces seules différenciations par taille pour proposer une analyse des
dynamiques socioproductives du tissu d’établissements du secteur marchand métropolitain afin
de préparer I’explication des évolutions de la conflictualité depuis quinze ans qui seront
proposées dans la troisieme partie. Auparavant toutefois, et comme prévu dans notre projet
initial, on se focalisera sur I'univers des petits et moyens établissements en s’appuyant
largement sur les monographies et les enseignements qu’on peut en tirer (2). On y identifiera
les singularités d’un de ces mondes professionnels qui structurent les relations sociales dans le
secteur médico-social, une identification menée a partir de nos monographies et que confirmera
’analyse statistique des configurations socioproductives menée ensuite.

1. La taille, un facteur majeur de différenciation des mondes des relations
professionnelles ?

Se demander systématiquement ce qu’il en est en maticre de conflictualité en prenant en compte
lataille est en effet nécessaire, tant ce critere synthétise bon nombre des différences susceptibles
de peser dans la nature des relations sociales (et notamment leurs dimensions conflictuelles).
L’analyse systématique que nous avons menée et dont nous proposerons ici les principaux
résultats permet de tester et de montrer d’une premic¢re maniére 1’hétérogénéité qui existe
derriere la notion homogénéisante d’entreprise ou méme d’établissement. Car, comme on le
verra, derriere la taille, ¢’est une autre caractéristique des relations professionnelles qu’on peut
travailler avec la notion de formalisation plus ou moins grande, développée et instrumentée,
qui structure les types et mondes de relations professionnelles hétérogenes que REPONSE
permet de décrire, et en particulier leur dimension conflictuelle.

42



1.1. Une conflictualité différenciée mais des evolutions similaires quelle que soit la taille

Un premier constat s’impose quant a la structure par taille des établissements, tels que les
enquétes REPONSE les étudie depuis 1999. Globalement, les deux tiers des établissements de
plus de 20 établissements emploient entre 20 et 50 salariés, autour de 20% entre 50 et 99
salariés, 10% entre 100 et 199 salariés, 5% entre 200 et 499 salariés et 1% plus de 500 salariés.
Ces taux varient peu d’une enquéte a 1’autre, sauf en 2005 ou la proportion de petits
établissements est un peu moindre. On a la une autre piste & prendre en compte pour expliquer
la hausse de la conflictualité collective constatée lors de cette enquéte, outre les changements
dans la question portant sur les formes de conflits évoqués supra; a contrario, avec
I’augmentation de 6 points de la proportion de petits €tablissements en 2011, on peut interpréter,
derriere la stabilité de la conflictualité constatée en 2011, une augmentation relative de son
intensité comme le montre d’ailleurs 1’indicateur construit en la matiére pour les conflits avec
arréts de travail (voir supra). Sinon, ¢’est une grande stabilité de la structure par taille du monde
socioproductif qui peut étre signalé ici, et que renseigne REPONSE.

Tableau 1 : Evolution des tailles d’établissement 1993-2017 (versant RD)

Nombre de salariés | 1999 | 2005 | 2011 | 2017
20-50 64 | 57 | 63 62
50-100 20 | 21 | 22 22
100-200 10 11 9 10
200-500 5 7 5 5
>500 2 3 1 1
Total 100 | 100 | 100 | 100

Source : Enquétes REPONSE 1999, 2005, 2011 et 2017, volets RD, pondération établissement.
Champ : Ensemble des établissements de 20 salariés ou plus du secteur marchand et associatif (hors agriculture)

En 2011 et 2017, I’élargissement de 1’enquéte aux plus de 11 salariés transforme pour une part
la structure du champ puisqu’en 2017, 76% des établissements du secteur marchand de plus de
11 salariés emploient entre 11 et 50 salariés, 13% entre 50 et 100 salariés, 6% entre 100 et 200
et 4% au-dela.

Mettre ensemble des établissements de tailles aussi différentes, lorsqu’on évoque des
proportions d’établissements ayant connu une greve, une pétition ou des tensions entre salariés
et supérieurs ou representants du personnel et direction apparait problématique a bien des
égards. Les monographies le montrent (voir ci-dessous) mais les données statistiques aussi, tant,
selon les tailles d’établissements, les niveaux des indicateurs peuvent varier. C’est ce qu’on
peut montrer dans un objectif de description de la conflictualité dans chacun des mondes de
relations professionnelles que délimitent ces tailles, et leurs seuils, fixés plus ou moins
arbitrairement et hors des seuils légaux qui distinguent principalement — jusqu’a la réforme
Macron de septembre 2017 - les plus de 11 salaries (obligation de DP), de 50 salariés (obligation
de CE et CHSCT) et de 300 salariés (obligation de GPEC, possibilité de délégation unique du
personnel en deca mais plus au-dessus, etc.)?8,

18 Depuis le 1°" janvier 2020, tous les établissements distincts de plus de 11 salariés ont ’obligation de mettre en
place un CSE, I’enjeu du périmétre des établissements distincts apparaissant crucial pour déterminer le nombre de
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De fait, en partant de 1’indicateur trés simple de la présence ou absence de conflits collectifs,
on voit rapidement que la taille constitue un indicateur important pour saisir ces niveaux d’une
part et ces évolutions, d’autre part, de la conflictualité. Le graphique ci-dessous montre a quel
point les conflits collectifs dans les trois derniéres années sont des événements rares dans les
petits établissements (autour de 10% des établissements de 11 a 19 salariés), mais aussi a quel
point ils sont bien plus banals dans ceux de plus de 200 salariés (autour de 70% des
établissements de plus de 500 salariés en rencontrent et 50 & 60% pour ceux de 200 a 499
salariés selon les périodes). On y voit aussi a nouveau combien 2014-2016 constitue un
décrochage général aprés une décennie 2000 marquée une hausse maintenue de la proportion
d’établissements rencontrant au moins un conflit dans les trois années précédant les enquétes.
Enfin, cette diminution généralisée en fin de période est plus marquée dans certaines tranches
de taille que d’autres (les 200-500 salariés ; et globalement les plus de 50 salariés plutét que les
plus petites, la conflictualité étant méme quasi stable parmi les 11-19 salariés dans les années
2010).

Tableau 2 : Evolution de U’absence de tout conflit collectif au cours des vagues d’enquéte selon la taille de
I’établissement de 1999 a 2017 (versant RD)

100

H1999

11-20 salariés 20-50 50-100 100-200 200500 >500 Ensemble

Source : Enquétes REPONSE 1999, 2005, 2011 et 2017, volets RD, pondération établissement.
Champ : Ensemble des établissements de 20 salariés ou plus du secteur marchand et associatif (hors agriculture)

En réduisant ces seuils de taille a trois (de 20 a 49 salariés ; de 50 a 199 ; plus de 200 salariés),
on peut alors décrire ces évolutions par types d’établissements'®. Il ne s’agit pas, néanmoins,

CSE a mettre en place au sein de chaque entreprise. En la matiére, les directions de ces derniéres peuvent, sauf cas
particulier, assez facilement ne pas distinguer d’établissements distincts, quel que soit sa taille, le nombre ou la
localisation des sites, la définition des établissements distincts s’appuyant sur des critéres d’autonomie de gestion
qu’examine réguliérement la jurisprudence dans un sens ne favorisant pas la nécessité de multiplier leur
reconnaissance.

19 |e seuil de 50 salariés est apparu évident pour distinguer les petits établissements des autres. Le seuil de 200
salariés a été plus discuté au sein de 1’équipe, différents tests ont été menés sur le seuil de 100 d’une part, et de
300, voire 500 salariés d’autre part. Nous avons retenu celui de 200 comme un compromis possible d’une part, et
également car nous avons réalisé deux monographies d’établissements de 200 salariés environ qui nous semblaient
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de passer en revue tous les indicateurs déja examinés dans la partie précédente selon ces trois
types de taille d’établissements, bien que nous ayons réalisé ces tris systématiquement. Mais de
souligner quelques enseignements que permet la prise en compte de ces univers différents que
sont les petits, les moyens et les grands établissements, dont les évolutions, en termes de
conflictualité peuvent étre — ou non (et ce sera alors un enseignement intéressant) - divergentes.

Ainsi, en matiére de climat social : pour les établissements de plus de 200 salariés, selon les
directions, c’est entre 2011 et 2017 que se pacifie surtout ce dernier — la proportion
d’établissements au climat social plutdt tendu diminuant significativement a ce moment-la (de
17,7 2 11,7%). A contrario, pour les établissements de 20 a 49 salariés, le climat social ne varie
qu’entre calme et plutdt calme dans la période, surtout au profit de ce dernier, selon les
directions, comme si d’une vision sans tensions aucune en matiére de climat social, les
directions de ces petits établissements nuangaient un peu leurs perceptions entre ces deux dates.

Du coté des formes et themes de conflit, le décrochage est net entre 2011 et 2017 quelle que
soit la taille des établissements. Mais 1’évolution est particuliérement visible dans les petits
établissements en termes d’arréts de travail, aussi par contraste avec la hausse de ces formes de
conflit qui y avait été significative entre 2005 et 2011. Parmi les grands établissements, ou cette
hausse entre 2005 et 2011 n’a pas été déclarée — seul un maintien est constateé -, la conflictualité
sans arrét de travail (manifestation et pétition mais pas les refus d’heures supplémentaires qui
eux restent stables) baisse de plus de 10 points entre 2011 et 2017, davantage que les débrayages
et greves courtes qui diminuent néanmoins aussi significativement. Quant aux thémes de
conflit, ils reculent tous entre 2005 et 2017, faiblement jusqu’en 2011 et de maniere plus
prononcée en 2017, et ce quel que soit la taille. Une seule exception en la matiére : les salaires
et primes, theme de conflit qui avaient significativement augmenté entre 2005 et 2011 dans les
petits établissements (de 9 a 13,6% des directions déclaraient au moins un conflit sur ce theme)
et plonge en 2017 (moins 8 points). Pour finir, I’intensité des conflits avec arréts de travail, dont
on a vu le caractere clivant précédemment et que I’on peut prendre en compte a partir de la
variable présentée en premiere partie — en termes de demi-journées d’arrét de travail — varie
différemment selon les tailles des établissements concernés, en plus de niveaux gueére
comparables comme on peut le voir dans les tableaux suivants :

Tableaux 3 et 4 : Nombre de journées d’arréts de travail dans les établissements en 2005, 2011, 2017 selon
la taille des établissements

Etablissements de 20 & 49 salariés

2005 2011 2017
Aucun arrét de travail 92,4 91,2 93,6
05a7 7,5 7,8 5,9
75a14 0,1 0,9 0,4
Plus de 14.5 0,0 0,1 0,0

Etablissements de 50 & 199 salariés

2005 | 2011 2017
Aucun arrét de travail 81,9 77,7 83,9
05a7 16,2 20,5 14,7
75a14 1,4 15 1
Plus de 14.5 0,5 0,3 0,4

Etablissements de plus de 200 salariés
2005 2011 2017
Aucun arrét de travail 54,0 52,3 63,8

pouvoir étre rattachés (comme nous 1’a suggéré la DARES au moment du conventionnement du projet) a I’univers
des petits et moyens établissements plus qu’a celui des grands établissements, un choix toujours discutable.
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05a7 39,0 39,8 29,6

753414 4,1 6,3 4,9

Plus de 14.5 2,9 1,6 1,7
Source : Enquétes REPONSE 2005, 2011 et 2017, volets RD, pondération établissement.

Champ : Ensemble des établissements de 20 salariés ou plus du secteur marchand et associatif (hors agriculture)

Ces trois tableaux sont intéressants a double titre : d’abord parce qu’on y voit des intensités
conflictuelles, en matiére d’arréts de travail, de niveaux trés différents : tres rare dans les petits
établissements, les arréts de travail sont une réalité plus ordinaire dans les établissements de
plus de 200 salariés — presque 30% d’entre eux, selon les directions, rencontrent des débrayages
ou des gréves entre une demi-journée et trois jours et demi de gréve entre 2014 et 2016. Ensuite,
ces tableaux indiquent des évolutions a nouveau assez proches quelles que soit les tailles
d’établissement, avec une augmentation systématique mais plutdt 1égére entre 2005 et 2011, et
un décrochage net et visible quelles que soient les tailles d’établissements entre 2011 et 2017
(moins 10 points parmi les établissements de plus de 200 salariés des arréts de travail entre une
demi et trois jours et demi). En matiére d’arréts de travail tout au moins, 1’évolution a la baisse
de la conflictualité est donc transversale, touchant tous les établissements, quelle que soit leur
taille.

Autrement dit, si la conflictualité avec arrét de travail n’a pas la méme amplitude, consistance,
fréquence, intensité dans les petits et les plus grands établissements, sa diminution dans les
années 2010 apparait bien systématique, généralisée et visible (méme si elle est moindre pour
les petits établissements, lieux ou elle est habituellement rare), ce qui renforce le constat agrégé
déja établi auparavant, qui aurait pu cacher des évolutions disparates selon les univers
professionnels, du moins ceux qu’on peut distinguer par la taille. D’autant qu’elles sont
largement confirmées par les représentants du personnel qui déclarent les mémes évolutions,
malgré des proportions un peu plus importantes a chaque fois des établissements concernés par
ces formes, themes ou intensité conflictuels. La principale divergence qui a pu étre repérée entre
directions et représentants des salarié€s porte ici sur la nature des mots d’ordre en question lors
des conflits en 2011 et 2017, les évolutions étant d’apres les représentants du personnel de plus
en plus des mots d’ordre propres aux entreprises (de 17-20% parmi les petits établissements a
plus de 55% pour les plus grands, entre 2011 et 2017) et bien moins propres aux établissements
(de 70 a 40-50% selon les tailles), alors que selon les directions, les conflits concernent toujours
les mémes niveaux — autour de 50% a propos de I’entreprise et 30% concernant 1’établissement.
Les deux enquétes de 2011 et 2017 étaient par ailleurs précédés, un an avant, d’un important
conflit interprofessionnel — sur les retraites en 2010 et sur la loi Travail en 2016, contribuant
sans doute a une certaine stabilit¢ des mots d’ordre identifiés comme interprofessionnels par
les directions, autour de 6% des conflits quel que soit la taille et ’enquéte (méme si, pour les
plus grands établissements, ils passent de 2,9 a 5,4% entre les deux enquétes)?°.

1.2. Premiers éléments monographiques sur les évolutions de la conflictualité

Si I’on considére maintenant les 18 monographies réalisées en postenquéte, en les ordonnant
par taille d’établissements — ce qui ne recouvre pas forcément les maniéres dont ont été choisis
les établissements, deux d’entre eux, par exemple, s’ inscrivant comme des petits etablissements
mais, ayant finalement un effectif de plus de 209 salariés pour le premier et 360 pour le second,

20 A contrario, la proportion d’établissements concernés par un ou des conflits considérés comme sectoriels par
les RD diminuent de moitié environ entre 2011 et 2017 et ce pour toutes les tailles d’établissement. On a 1a aussi
un écart avec les déclarations des RP pour qui les mots d’ordre interprofessionnels et sectoriels restent plus
marginaux mais aussi stables dans les années 2010, quelles que soient les tailles d’établissements.
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ont été reconsiderées comme des établissements de taille moyenne pour 1’un et grand pour
I’autre -, I’analyse des conflits y est instructive, aussi bien en niveau qu’en évolution.

1.2.1. Des établissements de petite taille sans (jamais de) conflits collectifs ouverts

Ainsi, 8 établissements relevent de cette catégorie de petits et moyens établissements : quatre
emploient entre 25 et 35 salariés (Instmedical et Scénographix avec 27 salariés ; Chaudux avec
28 salariés et Spadux avec 32 salariés) et quatre entre 50 et 80 employeés : les deux IME (instituts
médico-éducatifs), avec 50 et 60 salariés, ainsi que Nautique et Attractivix, ayant chacun 80
salariés environ. Dans ces huit établissements, aucun conflit collectif ouvert n’a été signalé par
les directions, comme par les représentants du personnel. Cela ne signifie pas que les tensions,
arréts maladie répétés, absentéisme posant probléme, recours aux prud’hommes ou sanctions
n’existent pas dans les déclarations des RD de ces établissements. Ni que les récriminations,
critiques, constats de « mauvaise ambiance » ne sont pas formulés par des acteurs en entretiens,
comme on le verra. Ni, enfin, que les collectifs de travail soient absents, méme si ces derniers
sont plus souvent subordonnés (ou « flottants ») qu’autonomes, organisés par 1’organigramme
et la division réelle du travail, plus que conscients d’eux-mémes et en capacité d’exprimer des
intéréts collectifs divergents de ceux des directions de ces établissements, en dehors, en tout
cas, d’événements susceptibles de cristalliser ces intéréts et la nécessité, pour les salariés, de
les exprimer ouvertement.

Pour autant, en termes d’évolution, si tant est que nous ayons pu remonter dans le temps
suffisamment, rien ne semble avoir évolué dans ces univers : les conflits ouverts et collectifs,
avec ou sans arrét de travail, ne semblent jamais y avoir cours. Certes, a Nautique — qui fait
exception avec la présence de trois délégués syndicaux dans cet espace sportif employant 80
salariés -, les salariés déploient manifestement la conscience d’intéréts distincts de la direction,
intéréts toutefois assez particularisés tant ils s’expriment par corps de métier que chacun des
délégués syndicaux représentent plus volontiers (employées de caisse ; équipe de maintenance
et de nettoyage ; maitre-nageurs en I’occurrence). De méme, dans les deux IME, les tensions
sont vives mais les salariés ne semblent pas considérer, d’apres les représentants rencontrés,
pouvoir agir sur leurs directions, tant les décisions sont prises ailleurs — au niveau des groupes
ou réseaux auxquelles appartiennent ces deux structures médico-sociales, voire des ARS et de
I’Etat dont dépendent leur budget.

L’appartenance a un groupe ou une entreprise plus grande ne semble d’ailleurs pas changer la
donne. Parmi ces huit établissements, seuls deux sont en effet totalement indépendants (Spadux,
dans I’informatique, et Scenographix, dans 1’événementiel), les six autres appartenant a des
structures plus grandes, filiales commerciales et de services aprés-vente de groupes étrangers
comme Chaudux et Instmedical ; entreprise multisite comme Nautique ; associations régionales
ou nationales comme les deux IME et ProtectEnfance, ou structure associative privée inserée
dans un écosystéme public (la région lle de France pour Attractivix). Fait aussi a noter : la petite
taille de ces établissements ne leur interdit pas une certaine — voire parfois une grande proximité
— avec des organisations publiques, en I’occurrence des collectivités territoriales comme un
conseil régional (Attractivix, qui en est le bras arme pour sa politique de développement
économique et de soutien a I’innovation) ou une mairie (comme c’est le cas a Nautique, qui
bénéficie d’un contrat de délégation de la mairie de la ville moyenne ou 1’établissement est
implanté) mais aussi des conseils généraux (ProtectEnfance) et des agences comme les Agences
Régionales de Santé (pour les deux IME), ce qui n’est pas dans jouer, paradoxalement, sur le
fait qu’aucun rapport de force n’est considéré pouvoir étre établi avec les directions locales,
faiblement décisionnaires quant aux moyens en emploi ou en augmentation de salaire, tant elles
dépendent de budgets et de choix décidés ailleurs (voir infra concernant le secteur médico-
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social a ce sujet). La dimension publique ou plutot parapublique (les administrations et
fonctions publiques étant hors du champ de REPONSE), associée a une forte conflictualité avec
arréts de travail dans I’analyse des modeles socioproductifs proposés par Coutrot et Amossé
(2008), ne semble ici pas jouer, ou plutdt si... mais dans un sens contraire lorsqu’on se situe
dans ces établissements de petite taille, et non, comme c¢’est souvent le cas dans cette catégorie
d’établissements parapublics, de grande taille (voir infra sur ce point).

1.2.2. Des établissements de taille moyenne ou la conflictualité ouverte a reculé

Un deuxieme univers enquété, en termes de taille, regroupe trois établissements de 200 salariés
environ, avec la aussi des statuts assez diversifiés en termes d’autonomie, de proximité avec le
secteur public ou d’inscription dans des logiques marchandes (ou non) : ProtectEnfance (209
salariés) est ainsi une association départementale inscrite dans un réseau national qui, plus
encore que les IME, développe des activités de service public (éducation et suivi de jeunes en
difficultés sociales et familiales), alors que les deux autres établissements sont davantage
soumis a une concurrence marchande. C’est le cas d’ AutoVeritas (200 salariés) dans le secteur
de la presse, intermédiaire d’un marché d’occasion important (celui de 1’automobile), qui
occupe une niche (les cotations de véhicules d’occasion) en voie de recomposition sous 1’effet
de la numérisation du secteur ; et plus encore de TextiLogistik (211 salariés), établissement
logistique d’un groupe national de vente de vétements établi sur un segment ultra concurrentiel.
Dans deux établissements sur les trois, les syndicats sont présents, y compris sous forme
concurrentielle (CGT, FO et Sud a ProtectEnfance ; CFDT et CFTC a TextiLogistik).
Autoveritas se distingue en n’ayant aujourd’hui que des délégués du personnel et élus du CE
non syndiqués, mais des représentants syndiqués (dont un délégué syndical CGT) étaient
présents a la fin des années 2000.

Le theme de la conflictualité apparait, dans ces etablissements, nettement plus légitime sinon
normal pour les représentants, sinon les directions : a TextiLogistik, un PSE en 2015 (72
licenciements, toute 1’équipe de nuit) a été 1’occasion d’un conflit important sur les conditions
de licenciement, présent dans les mémoires et chaque année, au moment des NAO, des
débrayages ont lieu a propos des augmentations de salaire. Méme s’ils sont peu suivis (une
quinzaine de salariés seulement selon la déléguée CFTC), ils donnent lieu parfois a des
tentatives d’occupation de 1’établissement, rapidement levées lorsque des huissiers viennent
faire des constats, comme en 2015 et 2016. A ProtectEnfance, de multiples et fortes tensions
existent, selon les acteurs, en particulier autour des questions d’emploi, d’absentéisme,
d’horaires, de durées et de charges de travail mais aussi de relations entre jeunes et éducateurs,
ou entre éducateurs, le travail étant soumis a une forte pression émotionnelle. Toutefois, malgré
aussi des inquiétudes fortes exprimeées sur les moyens et les ressources, le conflit collectif
semble impossible, les délégués syndicaux estimant ne pas avoir de prise sur le responsable de
ces moyens et de ces ressources (le Conseil général), considérant que la direction fait au mieux
dans un climat apparent de consensus, méme s’il existe de fortes tensions latentes. Enfin, a
AutoVeritas, c’est 1a aussi un climat social plutot dégradé que signalent les représentants, autour
des questions de stratégie de I’entreprise (« On voit pas ou on va ») et de management — « le
management est un vrai probleme ici », selon les deux représentants rencontrés séparément et
qui utilisent ici les méme termes. Ces tensions se cristallisent sur les questions de rémuneérations
(pas d’augmentation générale, tout est «a la téte du client »), de congés (conflits sur les
conditions de leur utilisation par les salariés) ou, en 2019, de télétravail (refusé par le
management malgré des demandes insistantes de salariés et des représentants du personnel).
Mais la aussi, comme & ProtectEnfance, le conflit collectif semble impossible aux RP : « les
gens partiront plus qu’ils ne feront gréve » selon I’un des représentants qui souligne la
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multiplication de propos entendus concernant « un job alimentaire », la « résignation » des
anciens et I’exit individuel (le turn over est important et a significativement augmenté dans les
annees 2010).

Ces constats — sauf peut-étre a TextiLogistik ou des débrayages ont encore eu lieu et signalés
dans le questionnaire par la représentante du personnel — montrent que la situation lorsque nous
enquétons n’est pas si éloigné de celle des petits et moyens établissements, notamment des plus
grands (les deux IME, ou Nautique notamment dont les effectifs sont supérieurs a 50 salariés).
Une différence essentielle existe néanmoins et elle a a voir avec la question de 1’évolution de
la conflictualité. En effet, dans ces trois établissements, des conflits ouverts ont été
systématiquement évoqués par les directions ou les représentants du personnel dans un passé
plus ou moins récent de ’entreprise : une gréve en 2008 a AutoVeritas, organisé par un
syndicaliste CGT du Livre, présent a I’époque dans I’entreprise, méme si elle n’a duré que 48h
et a fait I’objet d’intimidations de la PDG, venue interroger individuellement chaque salarié
(alors moins nombreux) pour confirmer qu’ils étaient bien en gréve ; des manifestations devant
le Conseil général a ProtectEnfance en 2009-2010 pour éviter des licenciements économiques
qui résultaient alors du budget octroyé a 1’association, et qui avait permis d’en réduire
significativement le nombre ; un PSE a TextiLogistik en 2015, qui avait généré des débrayages
et, la aussi, une amélioration des conditions de départ des 72 licenciés. Autrement dit, si la
conflictualité ouverte et collective en 2018-2019, lors de nos enquétes, est sinon impossible, en
tout cas limitée et absente (a part une pétition concernant les augmentations de salaire envoyée
au siege a TextiLogistik, qu’a signalée la RP en 2018), elle ne I’a pas toujours été. Or cette
mémoire compte : les acteurs en parlent et s’y référent, méme si c’est pour énoncer
qu’aujourd’hui ce type de conflit serait plus difficile, et que les tensions, toujours bien
présentes, s’expriment sous des formes moins directes et moins collectives. Autrement dit, dans
ce groupe d’établissements de taille intermédiaire, s’incarne pour une part 1’évolution
renseignée par les statistiques : un recul, sinon un décrochage en termes de conflictualité
ouverte sur ces lieux de travail entre le début et la fin des années 2010.

1.2.3. Des établissements de grande taille toujours marqués par des formes collectives de
conflictualité

Notre échantillon regroupe pour finir 7 entreprises de 360 a plus de 2000 salariés. Quatre
établissements appartiennent a des groupes industriels (2 cas) ou de service (2 cas), ces groupes
étant francais (trois cas) ou étranger (dans un cas) ; deux autres entreprises sont indépendantes ;
et une derniére structure — un musée au rayonnement national - est un EPIC, structure publique
employant des salariés de droit privé mais aussi, en raison d’une fusion opérée en 2009 avec un
autre musée, environ 200 fonctionnaires.

La taille, comme 1I’énonce D. Furjot, est ici une dimension synthétique qui incorpore de
nombreuses autres caractéristiques marquant une formalisation instituée des relations sociales
— le cas d’Assursanté, 360 salariés et la plus petite entreprise de ce groupe, apparaissant ici
comme un révélateur en creux de ces caractéristiques (comme le fait TextiLogistik dans le
groupe des etablissements de taille moyenne). Au sein de ce groupe d’établissements de grande
taille, la présence syndicale est en effet systématique et systématiquement plurielle (a
I’exception d’Assursanté qui emploie 60 salariés, quasi exclusivement cadres, au sieége a Paris
et environ 300 employées sur un site dans la région Centre, représentées par une syndicaliste
FO depuis 2012 puis CFDT a partir de fin 2019). La procéduralisation des relations est marquée,
comme le montre la tenue mensuelle et respectée des réunions de délégués du personnel et de
comités d’entreprise (ou de délégation unique a Assursanté). L’ouverture de négociations
annuelles sur les salaires, le temps de travail et les conditions de travail est systématique, sauf,
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encore une fois, a Assursanté ou la DRH admet ne pas en avoir organisé en 2018 en raison
d’autres chantiers prioritaires - embauches massives, acquisition de nouveaux locaux et
réorganisation des activités. Des négociations sur d’autres thémes sont aussi systématiquement
évoquées par les acteurs (télétravail, emploi, égalité professionnelle, pénibilité, mutuelle, etc.).
Enfin, toutes sont plus ou moins concernées par une conflictualité ouverte (sauf Assursanté a
nouveau), dont on trouve traces et pratiques la aussi de maniere bien plus fréquente que dans
les établissements des deux autres groupes de petits et moyens établissements.

Ces conflits prennent la forme de débrayages et de greves, mais aussi de pétitions ou, plus
souvent encore, de climat social décrit comme tendu, d’ambiances de réunion soulignées
comme dégradées et — dimension spécifique et 1a aussi assez fréquente alors qu’elle est absente
des deux autres groupes — de recours au droit, a I’inspection du travail sinon a la justice. Dans
notre échantillon, certes biaisé en la matiere puisque trois entreprises ont été choisies justement
pour étudier ces recours au droit (Assistplus, Véto et Musée), ces références et usages du droit
et de la justice ont aussi été constatés a Soustraitelec (via notamment un recours victorieux aux
prud’hommes pour les salariés concernant une question de temps d’habillage & compter ou non
dans le temps de travail effectif) et & Steelonia et Eau (via des recours a I’inspection du travail
et des références fréquentes au Code du travail ou aux régles des accords d’entreprise). Seule
Assursanté (a nouveau) témoigne a contrario d’une plus grande distance des représentants du
personnel vis-a-vis de ce registre et de ce répertoire d’action. Mais dans les six autres entreprises
ou établissements les plus grands, le droit constitue un registre important sinon central, justifiant
des revendications (ou les excluant si elles sont considérées comme illégales). Il constitue ainsi
un registre de référence a I’aune duquel les décisions de la direction sont jugées et a partir
duquel les situations de travail et les relations avec les salariés sont cadrées, notamment dans
leur dimension conflictuelle, comme on le verra dans la partie 4.

Ce groupe d’établissements de plus grande taille illustre moins bien que le précédent les
évolutions constatées dans les statistiques de REPONSE : les conflits y sont toujours présents
entre 2014 et 2016, a I’exception d’Assursanté et de Eau, ce constat résultant des manieres dont
nous avons choisies ces entreprises, en I’occurrence en y adoptant comme critére 1’existence de
conflits sur les questions de temps de travail ou d’usages du droit. Il est par contre intéressant
de noter que I’évolution a la fin des années 2010 (ie, apres ’enquéte de 2017 et constatée 1ors
de la réalisation des monographies, en 2019 pour I’essentiel) s’accorde plutdt avec la tendance
aun recul des conflits dans les entreprises et sur les lieux de travail. On constate ainsi, en 2018-
2019, une relative pacification des relations sociales a Musée et Soustraitelec par rapport aux
années antérieures, sous 1’effet de changements d’acteurs (du c6té des RH ou des syndicalistes)
et de structure de relations (avec un engagement plus fort dans la recherche de compromis lors
des négociations de la part de ces acteurs). Et si la conflictualité se maintient a Assistplus, voire
se durcit un peu a Véto depuis 2018 sous I’effet d’une nouvelle section syndicale CFDT plus
revendicatrice et d’une montée de plaintes concernant une certaine souffrance au travail — sans
qu’aucun conflit collectif ouvert n’éclate pour autant -, elle ne se développe pas a Assursanté
fin 2019 et en 2020, contrairement a ce que nous avions pu penser a I’issue de la premiere phase
de notre enquéte, au printemps 2019. Enfin, les points de vue sont toujours a situer dans leurs
contextes, comme le montre le cas de Steelonia ou une gréve d’une semaine, début 2018, est
considérée par la représentante de la direction comme ne rompant en rien des relations de
dialogue et de discussion qui seraient la marque de 1’établissement.

« [Steelonia] est quand méme toujours dans une vision de discussion avec les représentants du personnel
et on n'a pas des gréves dures. Il y a des sujets de discussions, y a des sujets de désaccords, oui, mais on
peut pas dire non plus qu'on est dans des greves trés dures et... si vous voulez, on a eu un mouvement de
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gréve en janvier 2018 quand il a été annoncé que I'aciérie allait étre fermée, et la les gens ont été inquiets
pour leur aciérie, leur emploi, donc y a eu presque 3 jours et puis des petites touches apres de débrayage,
mais voila, c'est lié quand méme a quelque chose de particulier, c'est pas le fait d'un manager a qui la téte
revient pas, ou c'est pas le fait de la direction... [...] C'est pas non plus parce qu'on a un climat social
détestable. Moi je dissocie vraiment ¢a, de quand vous sentez que vous ne pouvez rien faire, jamais discuter,
que tous les sujets sont fermés, qu’il faut tout le temps dégainer des droits d'opposition ou utiliser la gréve,
quand vous avez trop de contentieux, un taux d'absentéisme dingue, voila, y a des indicateurs comme c¢a
qui montrent que vous avez des sites compliqués. [...] Ici, ce n’est pas pareil. » (la représentante de la
direction de Steelonia, 24 janvier 2019).

Les critéres de sélection a partir duquel les monographies ont été choisies — visant a explorer
les maniéres dont un enjeu (le temps de travail) et un répertoire d’action (le registre juridique
et judiciaire) faisaient 1’objet ou structuraient les tensions et les conflits sur les lieux de travail
— explique en grande part ce décalage, pour ce groupe d’établissements en particulier, entre
constat statistique (qui voit la conflictualité baisser plutét au sein des grands établissements
justement) et évolutions des conflits ouverts (maintenus en 2014-2016) dans les monographies
explorées.

Avant, toutefois, de nous lancer dans une description de 1’espace socio-productif plus complexe
que celui qu’ordonne cette seule dimension qu’est la taille, les développements qui suivent
chercheront a approfondir I’analyse qualitative de I’univers des petits établissements — comme
le prévoyait le projet initial soumis a la DARES. Dans la poursuite d’une analyse statistique qui
avait été menée dans le rapport de 2014, et qui a fait I’objet d’une publication récente
(Dumoulin, 2020), mais ici de maniére exclusivement monographique, quelle description des
relations sociales dans les petits et moyens établissements peut-on proposer au regard des
enjeux et formes de conflictualité, en s’appuyant sur onze des dix-huit monographies réalisées ?

2. Focus sur la conflictualité et les relations sociales dans les petits et moyens établissements

Il avait été prévu initialement une série de monographies sur les établissements de moins de 50
salariés mais la DARES a suggéré d’¢élargir jusqu’a 200 salariés, ce que nous avons accepté et
intégré avec intérét. L. analyse s’appuie ici sur le travail réalisé par 6 étudiant.es du master 1 de
sociologie, encadré.s par Jérome Pélisse, qui ont pris a bras le corps cette partie du sujet entre
septembre 2018 et juin 2019. Deux stagiaires de troisieme année de Sciences Po (Amandine
Michelon et Thomas Bailly) ont également réalisé une monographie début juillet 2019
(Nautique, 80 salariés). Pierre Blavier a de son coté enquété a TextiLogistik (211 salariés) et
deux monographies ont enfin été réalisées dans deux instituts médico-éducatifs d’une
cinquantaine de salariés chacun, par Guillaume Gourgues d’une part, et Thomas Landry, un
étudiant lyonnais de master encadré par Guillaume en 2019. Onze monographies ont ainsi été
réalisées sur cet univers des petits et moyens établissements.

Tableau 5 : synthése des monographies dans les petits et moyens établissements

Pseudonyme de | Activité et lieu Nombre | Nature des Appartenance a
I’établissement de représentants du un groupe
salariés | personnel

Scénographix Batiment (scénographie, 20 Une DP non Non (SCOP)
équipement événementiel), syndiquée
banlieue de Lyon

Instmédical Vente et SAV d’instruments 27 Un DP, non syndiqué | Oui, filiale d’un
médicaux groupe japonais
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Chaudux Vente, installation et SAV de | 28 Un DP, non syndiqué | Oui, filiale d’un
brdleurs industriels, Seine St groupe allemand
Denis
Spadux Informatique (progiciel de 32 Deux DP non Non
gestion pour entreprises), Paris syndiqués
Nautique Complexe sportif (patinoire, 80 Délégués CGT, FO et | Filiale d’une
piscine, salles de fitness...), CFDT, DP et élus CE | entreprise
Centre organisée en UES
Attractivix Soutien aux entreprises, Paris | 82 Une déléguée Non, mais rattaché
syndicale CFDT, DP | a une collectivité
et élus CE territoriale
AutoVeritas Presse (valorisation 200 DP et élus CE Non
automobile), Paris
TextiLogistik Site logistique d’une entreprise | 211 Une déléguée Oui, établissement
de vétement, Centre syndicale CFDT, DP | dans un grand
et élus CE groupe financier
Association d’aide a [’enfance | 209 Trois délégués Non, mais inséré
ProtectEnfance | sur un département, Centre syndicaux (CGT, FO | dans un réseau
et Sud), DP et élus national
CE
IMESud Institut médico-éducatif, Gard | 50 DP et élu CE non Oui, inséré dans
syndiqué (méme si une structure
une syndiquée Sud) régionale
IMEAlpes Institut médico-éducatif, Isere | 60 DP et élu CE non Oui, inséré dans
syndiqués une structure
régionale

En s’appuyant sur ce qui a déja été évoqué précédemment concernant les niveaux et évolutions
de la conflictualité par taille d’établissement, I’analyse s’¢élargit ici : il s’agit d’inscrire les
constats esquissés précédemment dans des contextes et des systemes de relations
professionnelles locaux, en particulier en insistant sur la question de la formalisation et de
I’existence, la nature et les pratiques des représentants du personnel et des collectifs de travail
contribuant (ou non) a cette formalisation. Autrement dit, il s’agit de proposer des explications
et des éléments de compréhension du constat fait précédemment d’une faible diffusion et de la
rareté des conflits collectifs dans ces univers, constat a nuancer a la fois en prenant en compte
des formes plus individuelles ou latentes de conflictualité, en les situant dans des contextes et
des univers de signification que construisent les acteurs, et en repérant les gradations, les
dimensions et les seuils au-dela desquels des formes de conflictualité se cristallisent.
L’inclusion dans I’analyse des établissements de taille moyenne, dont on a vu précédemment
qu’ils se distinguaient finalement surtout sur deux plans des plus petits établissements
(existence d’acteurs syndicaux et de conflits collectifs passés) ouvre ainsi sur la possibilité
d’un raisonnement a la fois continuiste (en termes de taille, permettant de ne pas s’enfermer
dans des seuils a priori — moins ou plus de 50 ou de 100 salariés par exemple), processuel (en
termes historique, car certains établissements de taille moyenne le sont devenus, certains de ces
acteurs se rappelant la transition entre de petits effectifs a de plus grands, comme a AutoVeritas,
Attractivix ou, parmi les plus grands établissements, Assursante) et attentif a ce que fait aux
relations sociales et aux conditions de possibilités des conflits ouverts, 1’existence de
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représentants syndiqués ou non (la aussi, certains établissements en ayant disposés mais plus
au moment de 1’enquéte, ou inversement).

Encadré : 1 Enquéter sur les relations sociales en petits établissements...

“Rendre compte du dialogue social dans les petites entreprises s’apparente (...) a un inventaire a la Prévert : a
chaque structure sa tambouille interne”.?! Depuis plusieurs années, les TPE-PME fascinent les journalistes,
davantage que les chercheurs qui investissent peu cet univers, surtout en sociologie. Les premiers soulignent
constamment les spécificités des petites entreprises et insistent sur la supposée inadéquation de la réglementation
francaise en matiére de régulation des relations professionnelles a la réalité sociale des structures de petite taille.
Selon les seconds, les petites entreprises se caractérisent par des logiques organisationnelles idiosyncrasiques car
celles-ci doivent composer avec I’individualité des salariés et des chefs d’entreprise, ainsi qu’avec les dynamiques
propres a la situation économique locale (celle de I’entreprise) et global (celle du secteur et du marché en général).
Aussi, s’agirait-il d’un “univers de petits arrangements” (Farvaque et Lebvre, 2010) dont la stabilité reposerait
sur une coopération serrée entre salariés et avec la direction. Pour éviter de se contenter de “tambouille(s)
interne(s)” singuliéres et incomparables, on peut adopter le cadre théorique des « mondes sociaux », emprunté a
la tradition du pragmatisme et de I’interactionnisme et enrichi récemment par Bentabet et Gadille (2018), qui
permet ’analyse d’un continuum plus que de discontinuités radicales dues a la taille ou aux effectifs, méme si
nous insisterons bien plus que ne le font les auteurs regroupés dans la référence mentionnée sur la question de la
conflictualité?.

Trois temps organisent I’analyse : le premier revient sur la taille des établissements et ce que
peut recouvrir cet indicateur en termes de formalisation. Un deuxiéme temps se centre sur la
nature, les ressources et les pratiques des représentants des salariés, ce qui constitue une autre
maniére d’analyser 1I’inégale formalisation des relations sociales, qui joue un réle fondamental
sur I’expression des conflits. Un troisieme temps distingue un univers qui est apparu spécifique
dans les traitements statistiques (comme on le verra ensuite) mais aussi les monographies.
Fondé sur une dimension sectorielle qui articule des activités de service singuliére (autour du
care), des acteurs (et notamment des figures d’employeurs) et la nature des interactions qu’ils
nouent sur les relations de travail, le monde médico-social fait ainsi 1’objet de trois
monographies qui ouvrent autant de pistes qu’elles présentent certains résultats.

2.1. Une formalisation inégale des relations professionnelles

C’est une évidence mais il faut partir de 1a et préciser ce qu’il y a derriére le terme : les relations
sont moins formalisées dans les petits établissements et le sont bien plus dans les entreprises ou
établissements de plus de 50 salariés. Dans les quatre entreprises d’une vingtaine a une trentaine
de salariés, les relations sont ainsi fondamentalement structurées par 1’interconnaissance du
personnel et la pratique des arrangements (Farvaque et Lefebvre, 2010 ; Trémeau, 2017). Dans
les quatre établissements de 80 a 200 salariés, une interconnaissance similaire n’est pas possible
et des regles explicites sont beaucoup plus présentes dans la maniere dont s’organisent les
relations sociales.

2.1.1. Informalité et interconnaissance dans les petits établissements

2L e Monde, “Pour les patrons de PME, « dans une petite entreprise, on est obligés d’avancer tous ensemble”, 22
septembre 2017.

22 Cet encadré, comme une partie de I’analyse qui suit, s’appuie sur la synthése qu’ont tiré cinq étudiantes des 7
monographies qu’elles ont réalisé en 2018-2019. 11 s’agit de Audrey Chamboredon, Bérénice Chaumont, Emilie
Grisez, Marie Liermier et Rebecca Levy-Guillain. Jerry André, le 6°™ étudiant, a étudié Instmédical mais n’a pas
participé a cette synthese.
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L’absence de formalisation des relations hiérarchiques est la marque des plus petits
établissements. Cette gestion particuliére est explicitement revendiquée autant par les
représentants de la direction que par les salariés. Au sein de Spadux, par exemple, les salariés
se targuent qu’il n’« y a pas le chef, le sous-chef, le machin » (Céline salariée), autrement dit
qu’il n’« y a pas une grosse hiérarchie verticale » (Luc). lls semblent notamment fiers que la
directrice générale soit « quand méme assez proche des [salariés] » (Céline). De la méme
maniere, le représentant du personnel de Chaudux se montre trés virulent lorsque 1’enquétrice
lui suggere I’existence d’une chaine hiérarchique : il défend ardemment une certaine
« philosophie du travail » qui implique une « gestion transversale » dénuée de « liens
hiérarchiques ». S’il reconnait que le représentant de la direction « est au-dessus [d’eux] », il
dément la présence de tout autre rapport d’autorité. Outre [’absence fréquente
d’organigrammes, les petits établissements se singularisent également par 1’absence
d’entretiens annuels individuels visant a faire le bilan des performances et des objectifs atteints
ou non par les salariés. Le représentant de la direction de Chaudux s’en excuse a plusieurs
reprises mais I’explique par le fait qu’ils ne sont « pas trop dans la formalisation des relations
». Dans le cas de cet établissement, le représentant du personnel nie méme 1’existence de
relations explicitement hiérarchiques avec les responsables de son établissement (cf. encadré
ci-dessous). Enfin, ’ensemble des petits établissements rencontrés ne dispose d’aucun
dispositif formel pour stimuler la « participation » des salariés aux relations professionnelles.

Encadré 2 : Retour réflexif sur la conduite de I’entretien avec un représentant du personnel au sein de
Chaudux

La conduite de I’entretien avec le représentant du personnel au sein de 1’établissement Chaudux s’est révélée
particulierement délicate et ce pour des raisons diverses. Il semble toutefois pertinent de relater ici les tensions
qui sont apparues lorsque 1’enquétrice 1’a interrogé sur les relations hiérarchiques. Immédiatement sur la
défensive, celui-ci a démenti avec force I’existence d’un organigramme nivelé en plusieurs rangs. Pour lui,
les relations sont informelles et chacun peut librement adresser a ses collégues des reproches ou des remarques
sur leurs potentielles erreurs ou les lacunes : « Y a pas besoin de chaine hiérarchique pour dire a ses collegues
que "bah ca va pas, faut résoudre le souci. » (Antoine, représentant du personnel, Chaudux)

Surprise par ces propos en contradiction avec 1’organigramme fourni par le représentant de la direction,
I’enquétrice a souhaité approfondir la question pour éclaircir I’organisation quotidienne du travail et les
relations qu’entretiennent les salariés. Ainsi, elle s’est permise de formuler une relance sur le poste de
Iinterlocuteur intitulé « chef de projet », intitulé de poste qui exprime directement I’existence d’un grade.
Cependant, I’enquété s’est rapidement montré agressif, utilisant une métaphore cinématographique I’obligeant
a des distinctions subtiles et pas forcément évidentes :

« Quand vous réalisez un film est-ce que y a un lien hiérarchique entre les acteurs et le réalisateur ? Non
c'est que tout le monde doit aller dans le méme sens. C'est le réalisateur qui dirige les acteurs mais c'est pas
le chef des acteurs. 1l les dirige parce qu'il leur dit "voila fais ¢ca parce que ¢a serait mieux ". Mais c’est parce
qu'il a une vision de ce qu'il veut faire, il a un scénario donc il veut suivre le scénario mais I'acteur c'est lui
qui joue. Le réalisateur c’est le chef d’orchestre dans le sens ou c’est lui qui décide ou il veut aller mais c’est
pas le chef-chef. En gros, c’est le chef parce qu’il décide mais c’est pas le chef~chef. » (Antoine, représentant
du personnel, Chaudux)

L’enquété distingue, au fil de sa métaphore cinématographique et musicale, le role organisationnel du
responsable — en tant qu’il propose et met en ceuvre un scénario — et son rdle strictement hiérarchique qui a
un pouvoir disciplinaire. Alors que ces deux fonctions sont généralement associées, il choisit ici de les séparer
nettement et ne reconnait aux responsables de son établissement que son rble de « chef d’orchestre » qui
coordonne les salariés entre eux et pas un réle de « chef-chef ». L’attachement du représentant du personnel a
la dimension informelle voire inexistante des relations hiérarchiques au sein de son établissement est en tout
cas trés visible.

Cette absence de formalisation des relations professionnelles s’explique essentiellement par
deux registres de justification : la proximité géographique d’abord, la proximité relationnelle
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ensuite. En effet, les locaux des petits établissements sont généralement peu étendus
spatialement. Ainsi, les distances séparant physiquement les salariés sont faibles et leur
permettent d’interagir directement sans avoir a mobiliser des dispositifs formels. C’est
précisément le sens des propos des représentants de la direction, que ce soit au sein de Spadux
ou de Chaudux :

« C'est une petite structure hein, donc moi je vois tout le monde tous les jours (...) puis c'est trés ouvert chez
nous, donc on entend tout, on sait ol y a des problémes. » (Violaine, représentante de la direction, Spadux)

« Parce que moi les gens que je vois 10 fois par jour, faire un entretien individuel... (rire). » (Olivier,
représentant de la direction, Chaudux)

Par ailleurs, les entretiens laissent entrevoir les efforts déployés pour instituer des relations
informelles cordiales entre salariés et direction afin d’instaurer un véritable entre-soi coopératif
qui se caractérise par des relations directes et non interposees. La représentante de la direction
de Spadux souligne par exemple que « quand quelqu 'un veut quelque chose il a plus de chances
d’aboutir en le [lui] demandant gentiment, directement ». Ce propos, comme bien d’autres, est
malgré tout un peu ambigu : il ne fait pas que valoriser la proximité, il dévalorise aussi I’idée
de passer par un représentant que, de fait, nous n’avons pu rencontrer dans cette entreprise,
méme si deux salariés ont pu étre vu avant, sur ce terrain, une rupture brutale de son acces par
I’employeure (voir infra). De fait, la mise en place de tels rapports d’interconnaissances
implique de savoir alterner les réles : il faut accepter de rigoler avec le patron au déjeuner et de
se faire réprimander pour son travail 1’aprés-midi, comme 1’énonce Antoine, représentant du
personnel @ Chaudux :

« |l fait bien le chef quand il doit faire le chef (rire) et il fait trés bien le pote...Aprés faut faire la part des
choses. Faut arriver a faire la part des choses. C'est pas étre schizophréne hein...Bah apreés on est des adultes.
C'est en ¢a aussi que je vous dis que c'est peut-étre exceptionnel aussi. Il nous est arrivé de nous engueuler
parfois méme fort (...) mais apres on déjeune tout le temps ensemble. » (Antoine, représentant du personnel,
Chaudux).

On remarque ici que ’enquété qui niait auparavant le role strictement hiérarchique des
responsables de maniere générale (cf. encadré 2), concéde cependant que ces derniers endossent
parfois cette fonction. Cependant, il juge ces situations « exceptionnelles » comme si elles ne
relevaient pas du quotidien ordinaire du travail des salariés.

Encadré 3 : Le cas de Scénographix. Une hausse des effectifs qui s’accompagne d’un début de
formalisation

La croissance des effectifs de Scénographix et I’adoption progressive de pratiques plus formelles offre un espace
d’observation du lien trés fort existant entre degré de formalisation des relations professionnelles et taille de
I’établissement. En effet, entre 2006 et 2010, I’équipe s’est élargie de 7 a 10 salarié.e.s. Cette hausse des effectifs
a débouché sur un changement de statut — la société s’est constituée en SCOP, entrainant la création d’un conseil
d’administration — ainsi que sur la création de pdles visant a « mieux se répartir le travail » et a éviter que tout
le monde fasse « la méme chose » (Arnold, associé). Les effectifs continuant par la suite a augmenter jusqu’a
atteindre plus de 20 salariés travaillant sur le méme lieux de travail au moment de I’enquéte, Scenographix a
poursuivi sa démarche de formalisation des relations professionnelles en se munissant d’une coordinatrice
administrative et en se dotant de fiches de poste et d’un organigramme. Cette réorganisation cherche a réparer
les dysfonctionnements qui découlent de I’augmentation rapide du nombre de participants aux discussions. Pour
la représentante de la direction, cette formalisation est nécessaire pour assainir 1’organisation de « la boite (...)
qui fonctionnait dans un bordel » : elle permet de délimiter précisément les missions de chacun et de définir
clairement leur place dans la hiérarchie.

La taille de 1’établissement demeurant faible, il apparait néanmoins indispensable aux associés de conserver une
certaine flexibilité. Ainsi ils ont « pris exemple sur les grands groupes » mais ont « trituré un peu a [leur] sauce »
leurs maniéres de faire afin d’obtenir des régles fluides, qui ne « sont pas figées mais évolutives » (Arnold,
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associé). Le cas de cet établissement montre ’incidence inéluctable de la taille sur la formalisation des relations
professionnelles. Avec la croissance des effectifs, celui-ci s’est doté de nouvelles procédures formelles, tout en
conservant malgré tout une grande part de flexibilité, rendue possible par un effectif qui reste modeste (moins de
30 salariés).

A Instmédical, la familiarité des relations est revendiquée par les deux enquétés. Les salariés
se connaissent depuis longtemps : 1’ancien directeur est I’ami d’enfance de 1’ex-délégué du
personnel et aucun départ ou arrivée n’ont eu licu depuis plusieurs années, a part celui, récent,
du directeur. Les portes sont ouvertes et les personnes sont accessibles, raconte 1’ancien
délégué. Un nouveau directeur général, nommé par la filiale allemande dont dépend Instmédical
(qui est un groupe japonais), est toutefois arrivé quelques mois avant 1’enquéte. Depuis, les
relations tendent a étre plus formalisées, le tournant numérique impulsé par ce directeur n’étant
pas sans conséquence aussi bien sur les conditions de travail que sur les relations entre salaries.
La salariée de I’administration des ventes rencontrée (bien que sans mandat, il a été possible de
faire un entretien avec cette salariée) attribue cette attitude a la différence entre une « culture
de grande entreprise », d’ou vient le nouveau directeur, et une « culture de petite structure ».
Le directeur se réfere en effet souvent au siege allemand de la filiale pour justifier des décisions
et des directives, en particulier en matiére de digitalisation de la relation client et entre
employés, comme en témoigne Martin, I’ancien DP rencontré :

« Tout est numérisé maintenant, que ce soit pour poser les congés ou dans la relation client, factures, devis,
tout passe par SMS, smartphone, le travail a vraiment changé (...). Et maintenant c'est I'Allemagne qui
décide de notre budget, de notre chiffre d'affaires, vous aurez telle bagnole de fonction, voila. Il a pas une
grosse latitude notre boss, lui il essaie de nous protéger quoi, enfin il essaie de défendre notre bifteck mais
c'est eux qui causent, enfin c'est eux qui imposent. » (Martin, commercial, ex-délégué du personnel non
syndique).

La formalisation récente du travail et, pour une part, des relations (davantage médiées par des
outils techniques surtout) apparait ici moins comme la conséquence d’une €évolution dans la
taille de I’organisation (qui n’a pas grandi) que dans un tournant technologique imposé par un
nouveau directeur. .. important toutefois manifestement les méthodes et relations de travail qu’il
a connu dans ses postes précédents, dans une plus grande filiale de Instmédical.

2.1.2. Entre 80 et 200 salariés, une formalisation nettement plus visible

Si les plus petits des établissements se caractérisent par une gestion informelle et individualisée
des relations sociales fondée sur I’interconnaissance, il n’en va pas méme dans les autres
¢tablissements enquétés. Le seuil de 50, ou plutdt ici 80 salariés si 1’on se fie aux monographies
réalisées, fait changer de dimension la nature des relations sociales. Le cas des établissements
dont les effectifs ont crd dans les années récentes permet de rendre compte des modalités d’un
processus de formalisation changeant les relations sociales au travail, 1’augmentation des
effectifs s’accompagnant de maniére quasi linéaire du développement de régles — et de
discussions autour de celles-ci.

C’est le cas pour AutoVeritas : si 1’établissement comptait 70 salariés au début des années
2000, il a connu une croissance rapide pour se stabiliser autour de 150 en 2018 a Paris, auquel
s’ajoute une cinquantaine de salariés sur un second site a Nantes (non enquété). Il n’est pas
forcément aisé€ d’isoler la variable « taille » d’autres facteurs explicatifs du changement. Ainsi,
la fin des augmentations collectives est-elle due davantage a la hausse des effectifs (dans une
optique de limitation des cotts salariaux), ou au départ de I’entreprise, au début des années
2010, des délégués syndicaux, décrits comme des négociateurs avertis ? D’autres changements
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ont lieu. Les relations personnalisées entre la direction et les salariés se manifestait ainsi par
des gratifications symboliques et financieres : les salariés étaient recus mensuellement par le
directeur pour la remise de leur fiche de paye et une courte conversation sur leur vie personnelle.
Ce dernier avait pour habitude d’accompagner financierement les salariés dans leurs projets
(acquisition d’un logement par exemple), dont il avait connaissance par les relations
individuelles de long terme qu’il entretenait avec eux.

Bien que ’entreprise soit toujours dirigée par la méme famille, ces pratiques n’ont plus cours a
AutoVeritas. Les salariés ne sont plus incités non plus a rester dans 1’entreprise, qui connait un
fort taux de turn-over (prés du quart des effectifs) et dont I’ancienneté moyenne a chuté depuis
les années 2010. C’est I’actuelle présidente, descendante du fondateur, qui a fait évoluer les
relations sociales vers davantage de formalisation. Des managers intermediaires sont apparus,
créant une échelle hiérarchique formelle et soumise a la supervision stricte de la direction.
Celle-ci structure le temps de travail de maniere plus rigide et standardisée : fixité des horaires
et des dates de vacances, prohibition du télétravail... Cependant, lorsque les salariés souhaitent
mettre la formalisation au service de leurs intéréts, ils se heurtent au refus de la direction,
comme lorsqu’ils cherchent a organiser des activités par le CE. La formalisation des relations
sociales s’apparente donc ici au renforcement du controle de la direction sur les effectifs lorsque
ceux-ci augmentent. Les représentants du personnel pointent les paradoxes de cette politique :
bien qu’elle veuille se montrer agile et réactive sur le marché qu’elle investit, la direction gere
les relations sociales avec une rigidité qui ne correspond pas selon eux a ses ambitions de
modernité :« on veut étre moderne parce qu’on a le digital mais on est aussi rigides qu’une
boite du CAC 40 », dit un représentant du personnel enquété. Cette évolution est en ce sens
assez comparable a ce que décrivent les représentantes a Assursanté : bien qu’employant
aujourd’hui 360 salariés et étudiée plus tard dans ce rapport, cette entreprise également
familiale (faisant l1a aussi I’objet d’une cession d’un pére a son fils au milieu des années 2010,
deux ans avant I’enquéte) témoigne d’un processus trés proche de celui d’AutoVeritas, sa
croissance étant encore plus fulgurante. La aussi, on y décele une implantation syndicale
lorsqu’elle atteint la centaine de salari€s, qui, 1a aussi, disparait trois ans plus tard... avant,
contrairement a AutoVeritas et sans doute parce que 1’entreprise a crit encore bien plus, de
réapparaitre deux ans plus tard, sur le site provincial qui va concentrer toute la croissance en
effectifs de I’entreprise (le site passe d’une quinzaine de salariés en 2007 a prés de 300 dix ans
plus tard). La présence syndicale y reste toutefois fragile et la formalisation progressive des
relations sociales — sous forme la aussi de managers et de responsables en tout genre qui
accompagnent celle du travail (de plus en plus divisé, hiérarchisé, mesurée via des indicateurs
comme la durée des appels téléphoniques, des books prescrivant la nature des échanges, etc.) -
ne fait pas disparaitre cette dimension informelle propre aux PME, qu’elle soit revendiquée et
en partie mythique (au point que I’entretien avec la DRH, comme a AutoVeritas, commence
par le fait que cette entreprise de 360 personnes est une « PME tres familiale »), tout en captant
aussi une part des pratiques qu’on a pu y constater (voir infra).

Attractivix, de son coté, est une association née de la fusion de 2 entités en 2014, qui compte
aujourd’hui 82 salariés. A la différence d’ AutoVeritas, elle ne connait pas une croissance des
effectifs aussi réguliere. Ainsi, elle a perdu 25 personnes (pres du tiers de ses effectifs) lors d’un
plan social mené en 2016, sans qu’aucun conflit n’ait lieu. Aujourd’hui, elle connait elle aussi
une formalisation certaine des relations sociales, avec notamment la structuration et la
professionnalisation des services de ressources humaines, que 1’on peut imputer pour une part
a sa proximité et dépendance envers une collectivité territoriale de grande taille, organisation
typiquement bureaucratique régie avant tout par des regles formelles.

Il reste que cette formalisation demeure partielle : I’entreprise semble se situer dans une période
d’entre-deux, et sa taille participe de cette ambivalence. Des liens d’interconnaissances forts
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existent, et cela permet aux contacts entre les IRP et la direction de se dérouler de maniere
informelle et cordiale, dans une optique « constructive », selon la RD. Un représentant du
personnel est devenu RH, montrant la proximité entre ces entités. Leurs relations sont marquées
par la recherche de la coopération : transparence et « bonne volonté » de la part de la direction
selon les représentants du personnel, dialogue plutot que contestation de la part des IRP, d’apres
la direction. Les représentants du personnel, syndiqués a la CFDT, insistent sur 1’existence
d’intéréts communs avec la direction. La coopération, toutefois, n’est pas absolue. Ainsi, la
direction résiste sur les augmentations collectives et leur préfére une politique d’harmonisation
des salaires, se montre peu réactive face aux difficultés dans 1’organisation du travail en open
space que pointent les représentants, et tarde a clarifier le systeme complexe de mesure du
temps de travail, également mis a I’ordre du jour des discussions. De leur coté, les représentants
du personnel ont déja refusé de signer un accord sur les salaires qu’ils trouvaient « ridicule ».
Enfin, si les négociations peuvent avoir lieu dans un cadre informel, via notamment un dialogue
en dehors des réunions instituées, elles sont ensuite formalisées par des accords collectifs. On
constate bien ici I’entre-deux a I’ceuvre a Attractivix, lié pour une part a sa taille : formalisation
liée a la nécessité d’organiser plus de 80 salariés mais maintien de relations personnalisées
d’une part, dialogue social cordial et permanence d’insatisfactions du c6té des IRP d’autre part.

Les deux derniers établissements enquétés dans cette catégorie appartiennent a des groupes ou
une UES regroupant de nombreux autres établissements. Nautique, 80 salariés, est un
complexe sportif privé construit il y a une dizaine d’années qui regroupe une piscine
comprenant de nombreux bassins, une patinoire, des salles de fitness dans une ville de taille
moyenne de la région Centre. Les acteurs rencontrés — 1’assistante de direction, ainsi que deux
membres élus du CE et syndiqués 1'une a la CGT, I’autre a FO, et un délégué syndical CFDT
— ont tous témoigné de relations assez dégradées. L’informalité existe, mais elle est moins
coopérative et louée que décriée et évoqueée sous la forme de conflits personnels et
d’arrangements informels, qui, souvent, créent des jalousies et des problemes d’équité,
notamment en termes horaires. Le collectif de travail apparait plus divisé qu’uni, entre des
fonctions différentes (maitre-nageurs, entretien, administration, caisses) — chacun des
représentants du personnel s’avérant davantage représentatif dans telle ou telle catégorie —, des
lieux de travail espacés et séparés (sur plus de 11 000 m2 et onze bassins de nage, certains
salariés ne se croisent jamais), des statuts d’emploi marqués par le temps partiel et le CDD
(parfois nombreux, comme en été) et des activités peu qualifiées (a I’exception des maitre
nageurs) assurées par des salariés globalement jeunes, dont une proportion non négligeable en
job étudiant. Le turn-over est élevé, passant par des démissions plus que des ruptures
conventionnelles, systématiquement refusés par la direction. Les principaux problemes résident
dans D’absentéisme et les conflits entre salariés selon la direction, les problémes de
communication (montante et descendante) apparaissant aussi importants aux yeux des
représentants du personnel, montrant finalement une formalisation a la fois relative et peu
efficace des relations.

A contrario, TextiLogistik apparait comme un cas limite: employant 211 salariées
(principalement des femmes), ses entrep0ts situés a la périphérie d’une petite ville de la région
Centre apparaissent comme un exemple de la rationalisation formelle du travail — et des
relations professionnelles - qui structurent, aujourd’hui, les activités logistiques.

Encadré 4 : Visite du site avec la responsable RH : 1a rationalité de la marchandise a I’état pur

La visite de I’entrep6t, obtenue consécutivement a 1’entretien, et sur demande de 1’enquéteur, a révélé la grandeur
des entrepdts, immenses (au moins une centaine de métres de long, impression de grandeur comme un terrain de
football) et impressionnants. C’était un vendredi aprés-midi et les employés avaient déja débauché (il était environ
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15h45), pour une raison qui tient sans doute au peu d’activité a cette période et d’un rattrapage des heures. La
responsable RH nous montre la salle commune, avec des machines a café (un autre local de pause plus petit et
vitré se trouve dans ’entrep6t lui-mé&me). Sur un pan de mur se trouve une armoire avec tous les scanneurs
donneurs d’ordre, ¢’est-a-dire de petits boitiers qui indiquent quel article il faut aller prendre et ou il se trouve dans
Pentrepdt. Tout un pan est dédié aux quais, c’est-a-dire aux grandes entrées ouvrables sur lesquels viennent se
greffer les camions semi-remorques qui aménent la marchandise, uniquement des vétements. Ensuite se trouvent
de longues allées de plus d’une centaine de métres, avec des étageres et des caisses comprenant les vétements
emballés sous plastique. Le travail des « collaborateurs » (la RH appelle toujours ainsi les salariés) consiste a aller
dans ces allées pour récupérer les vétements, selon les commandes ordonnées par le scanner. Celles-ci visent les
magasins, via un systéeme de déclenchement automatique de demande de réapprovisionnement, mais aussi les
particuliers (le « E-commerce » comme 1’appellent nos deux interlocutrices). Aller ainsi chercher les vétements
pour constituer les colis améne les opérateurs a beaucoup marcher, parfois une quinzaine de kilométres par journée
de travail. D’ou d’une part le fait de tourner sur les postes, de maniere a ne pas parcourir cette distance
quotidiennement (a des fins d’amélioration des conditions de travail, selon la RH), et d’autre part la restructuration
prochaine du site avec une rationalisation et informatisation encore accrue du systéme. Une troisiéme partie de
I’entrepOt abrite les « paletiers », fenwick amélioré ou le conducteur est dans une cabine qui s’éléve et redescend
comme les palettes. Autrement dit, ce conducteur n’a pas a lever la téte et les yeux, ce qui facilite le travail et évite
de potentiels problémes de cervicales. La encore, ¢’est une logique d’amélioration des conditions de travail qui a
prévalu, selon la RH : ces élévateurs améliorés sont moins productifs que les fenwicks simples et plus chers, mais
ils ont été privilégiés de maniere a réduire les probléemes de santé des salariés.

L’entrepdt, étrangement vide de tout salarié lors de notre visite mais bercé par une petite musique radiophonique,
est trés propre et bien tenu, bien rangé. Selon la RH, les salariées sont soigneuses avec cet espace de travail.
L’espace de I’entrep6t est régulé par des marquages au sol, mais aussi par un systéme de siréne qui retentit si on
passe au-dela de ces lignes, afin d’éviter les accidents de travail, assez nombreux dans cet univers selon la RH.

Au-dela de cette description d’un espace de travail a la fois peu accueillant mais ou se voit la
volonté récente de la direction d’améliorer des conditions de travail pénibles (un projet
d’installation de tapis roulant est méme évoqué par la RH pour diminuer la longueur des
déplacements quotidiens des salariées), les relations sociales apparaissent marquées par un tres
faible engagement des salariés et une institutionnalisation et formalisation avancées des
relations sociales qui s’organisent autour d’un petit nombre d’acteurs — les élus du CE et la
déléguée syndicale d’un coté, la RH et le directeur du site de ’autre. En partie 1i¢ a un biais
d’enquéte (aucune salariée n’a pu étre rencontré), ce résultat s’appuie toutefois sur les propos
des unes et des autres. Il renvoie aussi a la dépendance des acteurs vis-a-vis des décisions du
siege (ou se neégocient les NAO), en particulier dans un contexte de restructuration permanente,
a la fois financiere (rachat par des « fonds vautours » en 2013, « qui investissent peu et sont
intéressés uniquement par [’argent» selon la déléguée syndicale) et organisationnelle
(rationalisation du travail, sous 1’effet d’une informatisation renforcée de I’organisation). Bien
que d’une taille similaire a AutoVeritas, TextiLogistik s’en distingue donc bien au regard aussi
bien de ses activités tres rationalisées que de la formalisation des relations qui y ont cours.
Issues d’une intégration pouss€e, comme plateforme logistique d’un groupe dirigé par une
holding financiére d’un co6té, et de la forme d’entreprise indépendante, dirigée par la fille de
son fondateur et situé sur une activité de service intellectuel (chez AutoVeritas), de I’autre, ces
deux établissements constituent des exemples de relations sociales différemment formalisées,
bien que de méme taille. Car s’y jouent aussi des modes de représentation du personnel
différents, méme si ceux-ci sont, a nouveau, en général corrélés a la taille des établissements.

2.2. Représentation du personnel et conflictualité en petits et moyens établissements

Les représentants du personnel, tous présents et rencontrés dans les onze établissements (sauf
un ou deux salariés ont éte interviewés a la place), constituent des acteurs essentiels de la
formalisation des relations: sans eux, qui n’existent institutionnellement qu’aprés
I’organisation d’élections, la prise de mandats et I’exercice de roles codifiés dans le droit du
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travail — méme s’ils peuvent ne pas bien, voire trés mal connaitre ce dernier -, il est difficile de
parler de relations sociales institutionnalisées et ce sont d’autres problématiques qu’il faut
investiguer (vie et organisations de petits groupes ou de collectifs de travail informels ou
seulement subordonnés). Les collectifs de travail peuvent certes tres bien exister sans disposer
de représentants, y compris de maniere cohésive et intégrée, par exemple sous ’effet de projets
portés par la direction, de socialisations, formations et identités de métier partagées entre les
salariés, ou de complémentarités fonctionnelles entre les activités impliquant des coopérations
fréquentes qui aident a la constitution de ces collectifs de travail, souvent sous la dépendance
de chefs d’entreprise et de logiques entrepreneuriales néanmoins (Bentabet et Gadille, 2018).
Mais ce qui permet et marque I’autonomie de ces collectifs passe trés généralement et le plus
souvent par I’existence de représentants, en charge de porter et de faire exister ces collectifs
auprés d’autres acteurs (directions et management évidemment mais aussi clients ou usagers).
Ces représentants dont se dotent ces collectifs jouent en effet un réle fondamental pour les faire
exister comme des acteurs autonomes, partageant des intéréts propres pour une part distincts de
ceux des directions, et en capacité de formuler des revendications et des regles (Coutrot, 1998).
IIs sont une condition nécessaire, bien que non suffisante, pour faire exister et prendre
consistance aux relations professionnelles locales, si on définit celles-ci comme des interactions
qui se détachent de relations uniquement individuelles, de gré a gré et sans régles collectives
instituées. De ce point de vue, la tripartition proposée — entre des petits établissements ou
domine I’informel ; des établissements de taille moyenne structurés par une formalisation du
travail, de son organisation et de ses relations ; et un univers medico-social singulier qu’on
abordera dans un troisieme temps — reste pertinente quand on examine les manieres dont jouent,
pesent, influencent la nature et I’identité des représentants du personnel sur la conflictualité
ordinaire dans ces lieux de travail regroupant un nombre peu ou moyennement élevé de salariés.

2.2.1. Dans les petits établissements, des représentants du personnel uniguement sur le papier ?

Dans les établissements de petite taille, il est fréquent que la représentation du personnel soit
totalement inexistante, méme si, par construction dans notre échantillon, les établissements
enquétés disposent tous de représentants du personnel en 2017, ce qui est toujours le cas lors
des enquétes monographiques en 2018 et 201923, En cela, notre analyse monographique se situe
dans le prolongement de celle, statistique, menée par Céline Dumoulin sur les données de 2011
(Dumoulin, 2020), méme si cette derniére s’intéresse surtout aux rapports aux syndicats ou aux
cas ou existent une représentation syndicale, ce qui n’est pas le cas dans les quatre
établissements étudiés ici. Céline Dumoulin le remarque bien néanmoins : la présence ou
I’absence d’IRP (syndiqué ou non) constitue le premier élément qui distingue les petits
établissements entre eux. De ce point de vue, méme présents, la fragilité de ces instances — un
ou deux délégués du personnel le plus souvent — est patente, méme si leur existence est cruciale
pour distinguer ces univers de ceux regroupant encore moins de salariés®*.

Ainsi, la représentation du personnel n’a pas toujours été présente, comme cela a été le cas a
Chaudux, qui, pendant de nombreuses années, « n’avait pas de délégué . personne ne se
présentait. Pendant des années (...) y avait personne. On faisait pas les élections, mon
prédécesseur faisait pas les élections correctement parce qu'il fallait...vous savez c'est les
syndicats, le premier tour il n’y a que les syndicats qui ont le droit d'organiser, donc ¢a parait
pas d'une logique implacable quand personne n'est syndiqué mais bon c'est comme ¢a. »

23 A InstMédical et Spadux toutefois, ¢’est un ancien DP qui a été rencontré, le nouveau n’ayant pu étre rencontré ;
et a Scénographix, la DP était en congé maternité. Mais dans ces trois cas, des salariés ont pu étre rencontrés.

24 On peut en effet remarquer que nous n’avons étudié aucun établissement de moins de 27 salariés, alors que
REPONSE s’est élargi aux 11-19 salariés depuis 2011.
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(Olivier, RD). Néanmoins, I’établissement s’est doté dans les années 2010 de deux
représentants du personnel pour les cadres, Olivier, entré comme technicien en 1992 et devenu
directeur en 2007, organisant a son initiative des élections dans ce dernier collége (le college
non-cadre étant trop peu nombreux selon lui). Mais la présence formelle de cette instance de
représentation ne se traduit par aucun changement. Lorsque 1’enquétrice a visité
I’établissement, il n’y avait pas eu de réunion depuis plus d’un an, par « mangue de pertinence »
selon le directeur. En effet, les effectifs réduits de I’établissement permettent un dialogue
quotidien, et comme il ne congoit pas le rapport entre direction et salariés comme base sur des
intéréts antagonistes, il considere que les réunions ne sont pas necessaires. Il souligne aussi le
fait que les salariés eux-mémes ne sont pas demandeurs d’une représentation du personnel plus
active. Selon lui, le seul moment ou I’idée de représentation collective a du sens a lieu au
moment des élections :

« Pour l'instant a chaque fois qu’il y a des nouveaux délégués pendant les premiers mois, il y a une petite émulation
qui se passe et puis apres plus rien (...) Au début il y a une petite flatterie d'étre élu délégué et donc de pouvoir
avoir acces a des informations, mais apres... » (Olivier, RD, Chaudux).

Le représentant du personnel de Chaudux va dans le méme sens : il estime lui aussi que sa
fonction ne “sert & rien”, doutant en permanence de sa légitimité pendant 1’entretien. Mais la
raison en est différente, signe qu’il existe pour une part un collectif sinon autonome, du moins
flottant et susceptibles de se cristalliser, au moment des élections comme 1’évoque le RD mais
aussi éventuellement selon d’autres événements. Car pour le RP, sa fonction ne sert a rien, cela
est dii a I’absence de “temps matériel a y accorder” ainsi que de compétences en droit bien plus
qu’a I’absence de revendications. En effet, il raconte étre souvent consulté par les salariés a
propos du Code du Travail, mais étre dans 1’incapacité de leur répondre sans avoir recours a
Internet, n’ayant aucune formation en droit. Ainsi, il a ’impression que son service n’a pas de
valeur ajoutée, et qu’en conséquence ses collégues le consultent de moins en moins souvent.

Formelle et considérée comme « obligatoire », la fonction apparait a premiére vue également
inutile a Spadux (32 salariés). Luc, qui a été délégué du personnel il y a quelques années, y
constate ainsi : « on est censés avoir deux représentants du personnel parmi les cadres mais
bon... » et Céline, une salariée interrogée, rappelle que « ¢a fait bien longtemps qu’il n’y a pas
eu d'élections ». Les quelques actions qui ont été menées par les représentants du personnel
cadre (lorsqu’il y en avait), telle que I’accompagnement des salariés au moment des
licenciements, sont jugées inefficaces par les deux salariés interrogés. Mais les entretiens menés
avec eux — et ’arrét brutal de I’enquéte par la patronne trois jours apres, par mail — montrent
toujours investi parmi les non cadres (méme si nous n’avons pu rencontrer le représentant du
personnel), n’est pas forcément mise de coté par nature, mais que cela est plutdt 1ié aux attitudes
et decisions de la direction.

Encadré 5 : Retour sur les conditions d’enquéte a Spadux

La prise de contact avec la représentante de la direction a été un parcours semé d’embuches : le mail envoyé est
resté sans réponse et 8 appels téléphoniques ont été nécessaires pour convenir d’un rendez-vous. L’entretien s’est
finalement déroulé un vendredi a 18h30 dans les locaux vides de 1’établissement : la RD nous a d’ailleurs fait
patienter a I’entrée le temps que les salariés quittent I’établissement. L’entretien a donc eu lieu a ’abri des regards
et dans le « secret ». L’entretien a démarré dans une atmosphére pesante puis s’est poursuivi de maniére plus
fluide, la RD se détendant progressivement, si bien que 1’échange a duré environ 2h et ne s’est achevé qu’en raison
de I’heure tardive (21h). Demandant a rencontrer des salariés de 1’établissement, et malgré quelques bréves
tentatives de la patronne pour nous en dissuader, nous sommes parvenues a planifier un entretien pour la semaine
suivante.
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Lorsque 1’enquétrice revient la semaine suivante, la patronne n’était pas présente dans 1’établissement mais la
documentaliste, qui avait été sollicitée et prévenue pour I’entretien, a pu étre rencontrée. Celle-ci a alors
(pro)/(im)posé de convier 1’un de ses collégues a I’entretien. A son issue, de nouveaux entretiens sont planifiés,
sans aucun mal cette fois avec le représentant du personnel non cadre, le directeur informatique et un autre salarié.
Un rendez-vous est pris pour le vendredi suivant afin que de pouvoir rencontrer successivement ces trois salariés.
Cependant, le lundi suivant un mail glacial de la patronne informe de I’impossibilité de revenir dans les locaux,
sans fournir davantage de justifications. Malgré des démarches et relances ultérieures, ce mail a définitivement
fermé le terrain.

Plusieurs hypothéses peuvent étre émises pour expliquer ce brusque retournement de situation et le changement
radical qui s’est opéré dans la nature du rapport aux enquétés. La premiére hypothése renvoie a la perturbation
potentielle du travail qu’ont provoqué les entretiens. Néanmoins, 1’absence de réponse a au mail infirme plutot
cette supposition. Si tel avait été le cas, il aurait surement été possible de les contacter afin de convenir de rendez-
vous hors des heures de travail, comme cela a été proposé par mail. La seconde hypothése est celle d’une erreur
stratégique de I’enquétrice : a-t-elle brisé la relation de confiance (fragile) qui s’était nouée avec la représentante
de la direction en négociant des entretiens directement avec les salariés ? Cette hypothese est vraisemblable, méme
si son absence ce jour-1a peut contribuer a Iégitimer la démarche : les difficultés précédemment rencontrées pour
la joindre peuvent justifier la volonté de convenir immédiatement d’une nouvelle date. La troisiéme hypothése est
directement liée au contenu de ’entretien avec les deux salariés. Deux éléments notables peuvent étre retenus de
cet échange : (1) la documentaliste est sortie de I’entretien déterminée a se renseigner sur la 1égislation relative au
télétravail afin de systématiser son usage au sein de Spadux (2) I’entretien a donné 1’opportunité au développeur
de se remémorer la période durant laquelle il était impliqué dans des actions collectives. Suite a I’entrevue, la
documentaliste a-t-elle évoqué la législation et le télétravail ? Les revendications collectives ont-t-elles réintégré
le champ des possibles ? La patronne se serait alors inquiétée de I’effet des entretiens avec ses salariés et aurait
préféré interrompre le processus afin d’éviter d’envenimer la situation, certes stable mais vraisemblablement
fragile.

Tres fragile, la fonction de représentant du personnel n’est donc pas totalement désinvestie dans
ces deux entreprises d’une trentaine de salariés. C’est aussi le cas a Instmédical et
Scénographix, méme si, la aussi, la fragilité de la fonction est marquée. Présent des la fondation
d’InstMédical, qui ouvre avec 5 salariés, Martin devient délégué du personnel en 2015, mandat
qu’il ne renouvelle pas en 2018, remplacé par un ingénieur d’application qui n’a pu étre
rencontré. Ami du directeur de I’entreprise (parti il y a quelques mois), Martin, cadre
commercial, décrit une activité surtout dépendante des clients (et de leur situation tendue, il
s’agit quasi exclusivement d’hopitaux) et d’une direction lointaine (la filiale allemande du
groupe, dont dépend 1’établissement francais), sur lesquels les salariés ont peu de prise, les
principaux enjeux tournant, depuis quelques mois, autour de la numérisation de nombreuses
opérations qui contribue a accélérer et intensifier le travail. Largement informelles et
individualisées, les relations passent toutefois pour une part par le délégué qui joue un réle de
porte-parole, qu’il s’agisse de revendiquer « la prime Gilets jaunes » aupreés de la direction (sans
succes), des aménagements du temps de travail chez les administratives (voir infra), ou, chez
les commerciaux, le refus d’une voiture de fonction qu’a imposé la direction allemande (la
aussi, sans succes, I’abandon de cette contestation faisant suite aux informations que s’est
procuré le délégué auprés d’un avocat en la matiére, montrant que la direction pouvait imposer
ce changement). Autrement dit, malgré 1’informalité des relations permises par la petite taille
et la dispersion des salariés (la moitié¢ d’entre eux sont des commerciaux travaillant parfois loin
du siége de I’entreprise et y passant trés rarement), une fonction de représentation collective
existe bien dans cette petite filiale.

Encadré 6 : « Mettre en commun I’outil de travail », le cas de Scénographix

Scénographix, 20 salariés, est un cas intéressant concernant la représentation et la participation des salariés.
Organisée en SCOP (société coopérative), les salariés sont les « associés » de I’entreprise, ses actionnaires
majoritaires, la gouvernance de I’entreprise €tant soumise & leur approbation. La structuration en SCOP permet a
priori de rompre avec 1’antagonisme entre dirigeant et salariés, le statut d’associé faisant converger les intéréts :
défendre ’entreprise et ses membres devient un méme projet, partagé par la direction et les autres associés. A
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Scénographix, ce processus est désigné comme la « mise en commun de 1’outil de travail ». Il se renouvelle en
permanence : si les régles fondamentales qui régissent I’entreprise (lissage des salaires, assemblées générales
réguliéres) sont fixes, les pratiques liées a la prise de décision se modifient selon les nécessités et les aspirations
des associés. C’est le cas par exemple de I’outil référendaire : utilisé pour la premiére fois en 2017, il a servi a
pallier une limite de la SCOP en instaurant un vote anonyme sur un sujet clivant. Ce qui était anticipé comme une
crise a pu étre neutralisé via le référendum, et la cohésion a été maintenue.

De fait, la représentation du personnel se limite & une déléguée du personnel, qui n’a pu étre rencontrée, étant en
congé maternité. Les 4 salariés rencontrés (la directrice adjointe et trois salariés) ont témoigné de relations trés
informelles, malgré des mises en garde de la part de la directrice adjointe et une volonté claire de formalisation
pour rendre efficace la division du travail mais aussi rester fidele au projet fondateur de la SCOP. Ainsi, pour la
représentante de la direction, une SCOP n’est ni une association ni une famille et tout le monde n’y est pas égaux,
a-t-elle expliqué, insistant pour dissiper les malentendus que certains salariés partagent sur ce point selon elle.
Créée avec 7 personnes en 2006, la structure embauche aujourd’hui 27 salariés, et un effort de rationalisation et
de formalisation a été organisée par la direction au début des années 2010, non sans susciter des échanges nourris
(si I’organisation du travail est plus claire et des gains d’efficacité ont été constatés, certains associés trouvent que
la créativité s’en est trouvée bridée). Ce processus de formalisation a aussi touché les questions de représentation
et de participation (une déléguée du personnel a été élue), mais la pratique consiste davantage a se conformer a
une obligation 1égale qu’a instaurer un espace et un acteur en charge du dialogue social et de la représentation des
salariés... cet espace existant déja de par ’organisation en SCOP de I’entreprise. Un salarié¢ explique
ainsi : “Scénographix c’est pas la boite pour laquelle on bosse. C’est la boite dans laquelle on bosse, avec
laquelle on bosse. Et cette notion de « avec » fait de cette boite notre outil de travail. Et son outil de travail, on se
le customise a sa maniere quoi. On se l’approprie, on [’adapte, on en fait un outil qui fait qu’on travaille mieux,
de maniére plus efficace, de maniére plus agréable aussi.” (un salarié, ingénieur, chef de projet)

Cette conception a des implications diverses. D’abord, a I’échelle de 1’entreprise, cela signifie que les grandes
décisions sont prises par vote des associés. A 1’exception de celles et ceux n’ayant pas ’ancienneté requise, les
associés prennent tous part aux délibérations : “tout le monde apprécie quand on fait une AG, tout le monde est
la, tout le monde participe, y 'a une transparence totale sur ce que fait la société” explicite Florent, un autre salarie,
membre du conseil d’administration. Par ailleurs, en dehors des assemblées générales, un espace de parole est
ouvert une fois par mois et réunit toute I’entreprise. Ce “Scénographing meeting” est le lieu privilégié de
I’expression des revendications, suggestions, mécontentements éventuels, et un espace qui, selon la directrice-
adjointe fait fonction d’instance de représentation du personnel. Pour elle, “la parole est tellement libre que les
choses a dire sont déja dites, il y a énormément d’endroits ou ils peuvent I'exprimer. Et je pense méme, c’est ce
qui me rassure, ¢ ’est qu’en passant par la déléguée du personnel, ils auraient l'impression de nous cacher quelque
chose”. Autrement dit, selon elle, la SCOP rend obsolétes les IRP. Cette vision est confirmée par certains associés.
Ainsi, un salarié rencontré a vécu 1’obligation de mise en place d’une DP et d’un comité d’entreprise comme une
contrainte plus que comme une ressource : “si ces outils-la n’existaient pas, CE, DP, ¢a nous génerait pas trop
ici. On les a montés nous-méme, sans savoir que vraiment ils existaient (...) Quand on est arrivé a 10 personnes,
on s’est dit « ouh la la, le code du travail nous oblige a avoir un CE, qu’est-ce qu’on va faire avec ce CE », 0n
dialoguait déja quoi. On s’est dit « ¢a va étre une usine a gaz, on va devoir faire des compte-rendu », ¢a nous
embétait presque (...) C’est pas la clef de voiite du dialogue social dans [’entreprise, loin de la.”

Cette vision est nuancée par d’autres. En effet, si I’établissement n’a pas connu de conflit collectif depuis sa
création, la déléguée du personnel est parfois sollicitée, selon certains, méme si ¢’est surtout « pour des bricoles”,
selon Florent. “On a lutté I’année derniére pour mettre en place l’indemnité vélo kilométrique, qu’on a eue. Du
coup on est passés par Anne-Sophie (la déléguée du personnel) (...) Aprés ¢ était pas un combat (rire)... mais je
sais qu’il y a des personnes dans la boite qui font réguliérement appel a elle (...) pour faire remonter des choses
a la direction. C’est souvent plus facile de s’adresser a elle, qui est au méme niveau que soi, qu’en réunion ou il
y a tout le monde et ou c’est pas forcément facile de porter un truc...”

Sur les sujets les plus importants, la discussion semble plutét passer par I’échange direct entre la direction et les
autres associés plut6t que par le canal de la DP. Les structures imposées par le Code du travail apparaissent comme
trop formelles, comme des obstacles au débat direct, voire comme une menace pour la cohésion dans 1’entreprise.
Ainsi, la représentante de la direction indique que les autres associés s’investissent peu dans ces structures, et que
siils ou elles le feraient, cela créerait un “ rapport de suspicion”.

Méme si elles semblent en premier abord principalement formelles et sont souvent jugées en
décalage voire inutiles tant les échanges informels et quotidiens sont a priori possibles, les
instances de représentation du personnel — quasi exclusivement un, une ou des délégués du
personnel dans ces structures de moins de 50 salariés —, n’ont pas une existence purement
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fantomatique. Dans tous les cas, les récits faits par les uns et les autres — direction ou
représentant — montrent qu’ils jouent un réle, sinon pratique et quotidien, au moins potentiel.
Acteur de second plan dans la régulation des relations sociales, a n’en pas douter ; mais acteur
tout de méme, que les salariés peuvent toujours activer et dont ils ne se privent pas
systématiquement, notamment lorsque les questions sont de nature collective et concernent des
régles qui s’appliquent a tous les salariés ou a une partie d’entre eux... quand il existe de telles
regles et pas uniquement des arrangements interindividuels. Une preuve de cette existence
réside d’ailleurs bien dans I’attitude des directions a leur égard et ce quel que soit le type
d’entreprise, les cas a priori opposés de Spadux d’un coté (entreprise familiale tres
personnalisée autour de sa directrice, fille du fondateur) et de Scénographix (SCOP au
fonctionnement trés démocratique et collectif), étant révélateurs : ces deux exemples montrent
en effet des directions qui jugent I’existence de ces délégués du personnel non seulement
superflue mais surtout problématique, voire nocive.

L’existence méme d’un ou une délégué, en effet, institutionnalise et fait apparaitre que les
intéréts des uns et des autres ne sont pas forcément aligneés, le cas Scénographix constituant ici
un cas limite particulierement intéressant car, de par sa structure en SCOP, mettant en tension
cette structuration habituelle entre une direction et des salariés. Dispositif révélateur d’intéréts
distincts, I’institution délégué du personnel apparait lesté d’enjeux au moins potentiels, sinon
pratiques, méme si ces enjeux peuvent étre « des bricoles » tant ils questionnent 1’exercice du
pouvoir et les manieres autant que la nature des décisions que prennent les directions. Celles-ci
en ont bien conscience, y compris dans ces petites structures, méme si aucune conflictualité
collective ne s’arrime a cette institution. Si le syndicat reste un acteur totalement étranger, et si
les délegués du personnel restent internes au monde professionnel qui se structure dans et a
partir des lieux et des relations de travail, en symbolisant 1’existence d’intéréts distincts et pour
une part désalignés entre direction et salariés, I’existence de ces instances constitue un indice
de collectifs potentiellement flottants et pas uniquement subordonnés. Leur existence contient
des potentialités qui s’expriment rarement mais qui sont susceptibles de se développer et c’est
pourquoi ils instituent des jeux et des systemes de relations professionnelles, méme si ces
derniers ne rencontrent jamais — dans les univers étudiés — de conflits ouverts et collectifs, que
tous les acteurs cherchent a éviter, y compris en favorisant lorsque des situations se tendent
trop, des résolutions individuelles sous forme de démissions, de ruptures conventionnelles voire
de licenciements, que manient avec prudence les directions tant elles peuvent susciter des
solidarités complexes a gérer pour elles si ces licenciements n’apparaissent pas justifiés aux
yeux des salariés.

2.2.2. Dans les établissements de taille moyenne, des IRP plus développés et une conflictualité
plus présente mais des rapports de force inégaux

Comme le note C. Dumoulin (2020) et comme on I’a vu précédemment en termes de
formalisation ou d’occurrences de conflits, lorsque les établissements dépassent 50 salariés, la
donne change assez largement. Dans ces établissements, les IRP apparaissent plus
développées : les représentants sont plus nombreux, bien plus fréquemment syndiqués (seul
AutoVeritas échappe a la représentation syndicale, bien qu’elle ait abritée des délégués
syndicaux il y a une dizaine d’années), et des revendications collectives sont exprimées de
manieres bien plus claires et affirmées. Pour autant, la question de leur poids et de leur capacité
a étre écoutés se posent, ouvrant une réflexion possible du c6té de 1’existence — et des conditions
sociales de possibilité — de rapports de force entre les salariés, leurs représentants et les
managers et directions de ces établissements.
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Ainsi, a AutoVeritas, les RP expriment des revendications collectives a propos des horaires de
travail, des salaires, des conditions de travail, du télétravail. Cependant, cette plus grande
activité des représentants du personnel n’implique pas I’instauration d’un rapport de force avec
la direction, et I’obtention de plus d’avantages pour les salariés. En effet, si ils insistent sur leur
communication fréquente avec la direction, ils déplorent d’étre peu écoutés dans les faits,
témoignant d’une impression de ne pas peser dans I’orientation des politiques de la direction :
« Nous on le voit en tant que DP, on a du mal a faire évoluer les choses, ils [la direction] ont
toujours réponse a tout. Donc heu... ce qui est... ben nous en tant que DP on se dit ‘a quoi on
sert ?’. Et on sait que pour la direction nous ne servons pas a grand-chose, on est pas dangereux
pour eux » explique Fabrice, délégué du personnel. Leurs propositions sont rarement entendues,
et “tombent souvent aux oubliettes” selon Paul, élu au CE depuis pres de 10 ans. L’expression
de leurs revendications peut aussi n’avoir aucun écho parce qu’elle n’est pas faite au bon
interlocuteur, lorsque la direction délegue plus ou moins sciemment en réunion demandées par
les représentants du personnel des employés RH non dotés d’un pouvoir décisionnaire comme
le décrit Paul :

“Quand, aux réunions CE et DP, vous n’avez pas la PDG, ¢a peut paraitre normal par rapport a son emploi du
temps et au devenir de [’entreprise, mais quand vous avez pas la responsable RH, qui vient pas aux réunions, qui
botte en touche et qui envoie son adjointe, qui est plutt de bonne volonté et qui tient la baraque, ¢’est un peu
dommage parce que vous lui posez des questions mais elle est pas décisionnaire.” (Paul)

Les représentants du personnel font face a un autre obstacle dans les négociations qu’ils initient
avec la direction : cette derni¢re n’hésite pas a utiliser ’argument de 1’absence de délégué
syndical pour s’épargner une modification de la politique patronale. Ainsi, « On aimerait
continuer le dialogue social et le progres, mais la direction joue sur le fait que « ah ben non
v’a pas de délégué syndical donc vous pouvez pas ». Donc pas d’augmentations générales, les
augmentations individuelles c’est one-shot, a la téte du client » explicite Paul. Les
mécontentements sont donc nombreux selon les représentants rencontrés mais la conflictualité
reste contenue : la seule gréve évoquée, en 2008 et a moment ou était présent un délégué
syndical (CGT), a donné lieu a des intimidations de la direction dont tous les salariés se
souviennent et, selon les représentants, I’individualisme a gagné, contribuant a des stratégies
d’exit plutot que de prise de parole.

A Nautique, a contrario, trois délégués syndicaux sont présents, dans un établissement pourtant
de 80 salariés, y compris de nombreux temps partiel et jobs étudiants peu enclins, a priori, a
s’investir dans les relations sociales et la régulation des activités. Le poids institutionnel de ces
délégués — et des autres représentants (DP et élus au CE) — apparait de fait nettement plus
important. Leur présence impose 1’ouverture de négociations chaque année, notamment sur les
salaires, sur lesquels ils concentrent leurs activités. La formalisation des relations sociales est
relative, comme on 1’a évoqué. Mais elle cadre les manicres dont les instances se réunissent et
informe assez fortement les maniéres dont les représentants investissent leurs réles. Ainsi, suite
a une absence de primes en 2018, le CE vote une expertise comptable pour gue soient examinés
les comptes et disposer d’informations leur permettant d’alimenter (ou non) leurs
revendications en la matiére. Malgré la division syndicale — qui recoupe pour une part une
représentation différenciée des corps de métiers (maitre nageurs, entretien, administration) et
traduit une complémentarité autant qu’une concurrence -, le rapport de force apparait
formellement moins déséquilibré qu’a AutoVeritas. Toutefois, la politique de sanction et de
surveillance de la direction est peu contrée et les syndicalistes semblent avoir mauvaise presse
aupres de nombreux salariés, les critiques et mémes les conflits entre eux — tout comme entre
les salariés et les services étant nombreux selon les dires des uns et des autres.
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Encadré 7 : Une synthese concernant les relations sociales a Nautique

Le systeme de relations assez informel au sein du collectif du travail, de par la taille de 1’effectif mais également
la proximité générationnelle entre certains employés (pas mal de jeunes, étudiants...) influence le fait que la
conflictualité institutionnalisée reste contenue. Ainsi, le plan personnel et professionnel, formel et informel, se
confondent au sein des interactions. L’organisation du travail, et notamment du temps de travail, se base beaucoup
sur des arrangements informels qui s’appuient sur les amitiés, les affections, mais aussi les différents entre salariés.
Mais si cette situation caractérise manifestement les relations entre employés, elle contraste avec les relations
verticales qui sont, elles, beaucoup plus formalisées. Les liens entre le directeur et le reste des employés passent
par des chaines de discussions plus formelles (se référer au responsable, n’aborder certains sujets qu’en réunions
des délégués du personnels ou lors des NAO pour tout ce qui concerne les salaires) ce qui sépare le directeur de
ces interactions informelles, tout au moins dans une certaine mesure, car il lui arrive parfois de faire le tour de
I’établissement et d'interagir avec certains salariés. Cela accentue sa position au-dessus de la dynamique du
collectif de travail qu’il doit parfois discipliner en faisant appel a son autorité. Nautique n’échappe donc pas a une
forme de régulation formelle provenant du haut, qui s’articule avec une régulation informelle, partiellement
autonome cependant et largement subordonné, par le bas tant elle s’organise autour des différents maillons et
neeuds hiérarchiques (responsables et managers c6té direction ; DP et delégués syndicaux c6té salariés).

Cette situation peut potentiellement s’expliquer par le fait que le directeur n’a jamais cotoyé le reste du collectif
dans les échelons hiérarchiques inférieurs car il est arrivé directement directeur. Le lien que le directeur entretient
avec ’agglomération et la maison mére, dont les autres employés n’ont peut-étre pas conscience peut aussi étre
explicatif. Cela 1’¢loigne, dans sa vision de 1’établissement, du reste de ses collégues en faisant peser sur ses
épaules des responsabilités que les autres n’ont pas. Enfin, la taille est probablement également un facteur jouant
un role. Avec 80 salariés, NAUTIQUE n’est pas assez grande pour formaliser davantage les relations
professionnelles mais probablement pas assez petite pour éliminer toute distance.

Syndicalisées mais de maniéere unitaire — tous les élus sont a la CFDT, qui détient également un
mandat de délégué syndical —a Attractivix, les relations sociales peuvent étre plus coopératives
et consensuelles, mélant échanges informels fréquents entre élus et direction et formalisation
via des accords ou les comptes rendus écrits systématiques des réunions dans cette entreprise
de 82 salariés sous statut privé mais inscrite dans I’écosystéme public d’un conseil régional. La
syndicalisation est ici le signe d’une certaine autonomie du collectif du travail, mais ce dernier
reste trés centré sur I’entreprise et les pratiques de ses représentantes congues dans une optique
d’amélioration de la situation des salariés passant par la collaboration avec la direction, bien
plus que dans la revendication. Les maniéres dont les représentants rencontrés évoquent leur
lien avec le syndicat et leur distance avec son référent qu’elles rencontrent plus ou moins
régulierement est ici révélateur de cette conception du mandat.

Encadré 8 : Un référent CFDT externe a I’entreprise jugé trop en opposition par les syndiquées
d’Attractivix

A Attractivix, les représentants du personnel sont tous affiliés & la CFDT. Cependant, le lien avec le syndicat est
faible. En effet, les deux représentantes du personnel ont plus avoir adhéré au syndicat pour pouvoir étre élues que
par conviction : « J’ai adhéré pour pouvoir me présenter dans la liste, pas forcément parce que j avais envie d 'étre
dans un syndicat. Si demain je pouvais le faire sans, je préférerais quoi. » (Clara H.)

Les personnes syndiquées ne sont pas particulierement proches du syndicat, ce qui se ressent dans la forme de
militantisme qu’elles déploient pour défendre les intéréts des salariés. En effet, loin de voir les relations avec la
direction comme des relations nécessairement conflictuelles (les intéréts des deux parties étant divergents), comme
les y invite leur référent CFDT, les représentants du personnel voient leur réle comme celui d’une coopération
active avec la direction, dans une optique plus « constructiviste ». Lorsqu’elle décrit les relations qu’elle entretient
avec le référent CFDT, la déléguée syndicale dit ainsi :

« Quand il est 14, du coup il a vraiment cet esprit, syndicaliste on va dire, ou il faut vraiment, ou forcément la
direction est en opposition avec les RP, et donc forcément il faut toujours qu on ait une position d’opposition. Et
nous c’est pas forcément, c’est pas vraiment notre... comme je l’ai dit tout a [’heure, on est pas vraiment
syndicalistes dans I’dme. Et donc parfois il nous embrouille plus qu’autre chose. C’est-a-dire qu il va nous monter
le bourichon sur un truc, et on va sortir de 1a on va de dire : « Ohlala faut qu’on fasse gaffe, faut qu’on fasse ci,
faut qu’on appelle I’avocat, faut qu’on vérifie ¢a. ». [...] Donc en fait il faut arriver a faire la part des choses
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entre le discours vraiment militant, engagé, et le fait qu’il faut forcément que les RP soient en opposition avec la
direction. Il aime pas du tout quand on lui dit qu’on est d’accord avec la direction. Il aime pas. » (Clara H.)

Les représentantes du personnel se méfient finalement du discours syndicaliste, au point d’aller chercher des
conseils ailleurs, dans des organisations supposément plus « objectives » : « Et de plus en plus du coup on va
chercher de ['aide ailleurs. Puisqu en fait il [le référent CEDT] nous embrouille a chaque fois. » (Clara H.). Elles
recourent a divers cabinets de conseils pour les conseiller lors des négociations avec la direction. Elles font aussi
la démarche de se renseigner et de se former elles-mémes : « On s’est abonnés, on a pris un abonnement aux
Editions Tissot. » (Clara H.).

La diversité mise en évidence ici (le cas de TextiLogistik, déja évoqué, constituant encore un
autre exemple, plus proche de Nautique que des deux autres cas méme si une déléguée syndicale
unique y est présente) montre les effets d’une formalisation plus grande des relations
professionnelles, mais aussi de 1’existence de plaintes, de griefs, de problémes exprimés bien
plus collectivement par les salariés et leurs représentants que dans [’univers des petits
établissements. Les représentants du personnel, dans ces établissements de 80 a 200 salariés,
ont a gérer des revendications, participent a leur expression, sous une forme plus ou moins
conflictuelle ou coopérative, Attractivix représentant ce dernier pole, a I’inverse de
TextiLogistique et Nautique du coté plus conflictuel, AutoVeritas constituant un cas
d’intermédiaire de conflits latents importants mais plus étouffés.

2.3. Relations professionnelles et conflits dans le monde médico-social : un monde a part ?

Enquétant dans trois structures relevant du secteur médico-social, et plus spécifiquement de
I’intervention auprés de mineurs en difficulté, nous avons €té frappés par les particularités des
relations sociales et de la conflictualité qu’on pouvait y analyser?®. L’analyse statistique par
configurations (voir infra) a, en outre, montré tout particuliéerement combien ce secteur se
distinguait au regard de nombreuses dimensions. C’est pourquoi nous avons analysé a part ces
trois monographies pour y montrer les spécificités d’un secteur qui, au cours des quinze
derniéres années, a fortement émergé a la fois empiriquement dans REPONSE et théoriquement
dans I’analyse des mondes du travail et des relations professionnelles (autour des travaux de M.
Simonet et M. Hély en particulier).

Deux monographies portent sur des Instituts-Médico Educatifs (IMESud et IMEAIpes) se
chargeant de I’accueil, de I’insertion et du suivi des mineurs présentant un handicap 1éger ou
moyen?®. Agréés et financés par la sécurité sociale et les Agences Régionales de Santé, ils
disposent tous deux d’internats et de dispositifs de suivi des enfants en milieu ouvert, nommé
Service d'Education Spéciale et de Soins & Domicile (SESSAD). De son coté, Protectenfance
regroupe plusieurs structures d’accueil li¢ a la protection de ’enfance, davantage en lien avec
des problématiques judiciaires et sanitaires. La structure est presqu’exclusivement financé par
un Conseil Départemental, au titre de son action sociale.

En apparence, les trois « entreprises », rattachées au méme secteur médico-social, présentent
une faible conflictualité déclarée : aucun d’entre elles ne déclarent de conflits ouverts avec ou
sans interruption de travail, peu ou pas de mobilisation collective et un climat social
globalement apaisé. Dans les trois contextes, quelques litiges liés a des licenciements ou a des
conflits ponctuels entre management et salariés sont signalés, mais rien de significatif.
Toutefois, les monographies permettent de depasser cette premiere impression, et attirent notre

25 Cette sous-partie a été rédigée par Guillaume Gourgues.
2 IMEsud a été enquétée par G. Gourgues, IMEAlpes par S. Landry (étudiant en master 2 a I’Université de Lyon)
et ProtectEnfance par A. Chamboredon, alors étudiante en master 1 a Sciences Po.
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attention sur la présence d’une conflictualité larvée dans les trois entreprises, non sans
différences entre elles.

De ce point de vue, le contraste entre les situations des trois entreprises est extrémement
frappant. Alors que pour IMESud le climat social reflete effectivement une absence quasi-
totale de conflits, IMEAIpes est marqué par une conflictualité larvée plus importante, mais sans
commune mesure avec de fortes tensions sociales observables a Protectenfance. S’il nous est
bien sur impossible de procéder a des remontées en généralité trop importante, nous pouvons
toutefois nous appuyer sur ces trois monographies pour explorer les facteurs de différenciation
entre ces trois cas. Nous proposons toutefois de ne pas suivre immédiatement la piste la plus
évidente : celle des « publics » accueillis. En effet, si IMESud et IMEAIlpes accueillent des
jeunes handicapés, souvent sans problématique sociale, Protectenfance est au contraire
spécialisé dans 1’accueil d’enfants en trés grande difficulté, objets de placements sociaux et/ou
judiciaires. Toutefois, nous voudrions insister sur un point : ce n’est qu’en repartant de variables
plus structurelles, liées a la forme méme des « entreprises » et de relations professionnelles, que
nous pouvons véritablement comprendre ’influence des « publics » sur la conflictualité larvée
et la degradation du climat social, et sur son absence de traduction en conflit ouvert.

2.3.1. Les « figures de ’emplovyeur » et la gestion de ’austérité publique

Lorsqu’on étudie leurs directions et leurs organisations d’ensemble, il est frappant de constater
I’hétérogénéité des situations entre les trois structures. Comme dans le cas de 1’économie
sociale, la similitude des structures et I’identité du champ en question recouvre en réalité un
éclatement des « figures de I’employeur », ¢’est-a-dire des formes concrétes de partage des
responsabilités et de prérogative de direction au sein des structures (Hély, Retif et Simonet,
2015). Dans le cas des trois structures enquétées, on note que 1’évolution de cette figure
correspond a des gestions différenciées des contraintes budgétaires qui les affectent (baisse et
nouvelles modalités d’attribution des ressources publiques), comme 1’ensemble du secteur
médico-social (Dussuet et al. 2017), débouchant sur des configurations trés différentes.

Dans le cas d’IMEsud, on observe une forte stabilité de la figure de I’employeur. Il repose sur
une gestion dite « mono-établissement » par une association. C’est 1’association qui créé I’ IME
dans les années 1980 et met en place un schéma de gestion encore valable aujourd’hui :
’association, via son conseil d’administration, est I’instance décisionnaire de la structure, a
laquelle se réfere en permanence le directeur qui assure de son co6té la gestion et 1’organisation
du travail au quotidien. Les salariés n’ont presqu’aucun lien avec ’association, le directeur
assurant la totalité des échanges. Les directeurs successifs sont des professionnels du secteur
médico-social (des éducateurs spécialisés en ascension professionnelle), et restent de
nombreuses années a la téte de 1’établissement. Or cette stabilit¢é se maintient malgré les
changements profonds d’attributions des financements par la sécurité sociale et I’ARS au
tournant des années 2000. La mise en place des du Contrat Pluriannuel d'Objectifs et de Moyens
(CEPOM), enjeu central dans la gestion de 1’établissement, qui se substitue a I’attribution
d’enveloppes de fonctionnement annualisées, pousse la direction a repenser la gestion de ses
dépenses, sans procéder pour autant & d’importants bouleversements dans 1’organisation du
travail, mais surtout a adhérer a un groupement de coopération sociale et medico-sociale
(GCSMS). Le GCSMS que rejoint I’IME en 2010, a été originellement constitué en 2009 par
trois Instituts thérapeutiques, éducatifs et pedagogiques (ITEP) de la région. Il comporte
désormais cing établissements (trois ITEP, deux IME), présentant des profils proches : des
établissements adossés a de petites associations, qui n’assurent la gestion que d’un seul
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établissement?’. Ce groupement est présenté en entretien comme le résultat d’une impulsion en
provenance des tutelles administratives et financieres :

«ll'yab5, 6 ans, voire plus, il y avait tres forte impulsion de la DDAS pour le regroupement des petites
associations, parce qu'on nous dit qu’elles n'auront pas les moyens de "faire face aux défis qui
s'annoncent”. Donc si vous faites des fusions, si les petites structures fusionnent pour en faire plus
grosses, et on atteindra des masses critiques... alors ¢a générera des économies de fonctionnement, et on
vous assure qu'on vous les laissera » (Entretien directeur IMEsud).

De fait, I’objet de ce GCSMS consiste essentiellement a mutualiser un ensemble de codts et de
dépenses, mais également a fournir a ses établissements membres des ressources d’expertise et
de gestion nécessaires dans la renégociation des CEPOM ou dans ’adoption d’une mutuelle
d’entreprise. Les conséquences du GCSMS sur 1’organisation des relations professionnelles
sont toutefois presque nulles : les salariés ne disposent pas d’espace de représentation formalisé
a I’échelle du groupement, la gestion des affectations de poste et des questions de ressources
humaines restent entre les mains des directions d’établissement. Pour les salariés, I’employeur
reste globalement le méme, et correspond a une norme établie (une direction issue du corps
professionnel dominant de la structure, et une association plus distante).

La situation d’IMEAlpes est tres différente. Autrefois gérée par une association mono-
¢tablissement, qui recoit un agrément préfectoral pour 1’accueil d’un public dit « semi-
éducable » en 1955, il est intégré a un vaste réseau d’établissement gérée par une mutualité
francaise, dont douze consacrés exclusivement aux individus en situation de handicap, et ce de
I’enfance a 1’age adulte. Ce changement de gestion correspond a 1’émergence d’une nouvelle
« figure de I’employeur », assez éloigné du cas d’IMEsud. Apres la reprise de gestion, la
mutualité nomme un nouveau directeur qui n’est pas issus du secteur médico-social. Diplémé
en gestion a Paris et en sociologie a I’Université Lyon 2, le directeur dispose d’importants
capitaux scolaires et d’une formation managériale généraliste. Si la mise en place de ce nouveau
schéma de gestion rassure en partie les cadres de la structure qui redoutaient les négociations
des CPOM avec I’ARS, elle opére un changement assez marqué dans le rapport entre les salariés
et leur employeur : le directeur n’est « plus que » le gestionnaire du site, sous la tutelle de la
direction centrale gérée par la Mutualité. Ce schéma se décline aussi dans 1’organisation des
relations professionnelles : chaque établissement dispose certes d’un CSE, mais un « CSE
global » est également mis en place a I’échelle du groupe.

Protectenfance présente encore un troisiéme cas de figure. L association, fondée a la sortie de
la seconde guerre mondiale, regroupe la gestion d’une multitude d’établissements assurant des
missions variées (une par établissements)?® qui dépendent presque tous de financements publics
en provenance du conseil départemental (de 80% a 100% selon les établissements qui la
composent), ne disposant que de ressources complémentaires dans certaines de ces activités
(ARS, ministére de la justice, DIRRECTE). Ce monopole financier de la collectivité territoriale
la positionne dans le schéma de direction : la direction et les délégués du personnel partagent
en effet une méme crainte des décisions du département, qui détient de facto un certain pouvoir
sur ’allocation des financements entre les services. En entretien, le responsable des ressources
humaines présente une politique patronale « malheureusement un peu subie », et présente le
financement privé d’autres associations intervenant dans un secteur similaire comme une

27 En 2020, le deuxieme IME quitte le groupement pour rejoindre une autre structure de gestion multi-
établissements.

28 Hébergement éducatif mixte pour adolescents, accompagnement des enfants placés, action éducative en milieu
ouvert (placement judiciaire), prévention spécialisée (travail de rue), insertion professionnelle, internat médicalisé.
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garantie de stabilité. Un délégué syndical évoque méme une « tutelle » pure et simple du conseil
départemental. Ce consensus entre direction et délégués du personnel prend la forme d’un
diagnostic d’une dégradation des conditions de travail : a la recherche de « rentabilité » de ces
financements, le conseil départemental pousserait I’association a accepter des admissions de
jeunes parfois peu pertinentes — des jeunes ayant besoin d'un suivi médicalisé dans un service
d'hébergement qui n'en dispose pas, par exemple. Ces craintes se sont d’ailleurs matérialisées
au cours de I’enquéte, qui débute au moment précis ou le conseil départemental demande
expressément a la direction de I’association de fermer un établissement, comprenant 26 salariés.
De la méme maniére, le non remplacement du directeur des services sociaux au sein du conseil
départemental est un facteur d’anxiété trés fortement partagé par la direction et les salariés,
I’ensemble du collectif de travail ayant la sensation de ne plus disposer d’interlocuteurs stables.

Il apparait crucial de relier ces « figures de I’employeur » a la faible conflictualité apparente
dans ces établissements. Dans les trois établissements, les directions sont percues par les
salariés comme dépendantes et contraintes par les « veéritables » décideurs que sont les
financeurs publics. La conflictualité au sein des entreprises est donc conditionnée a ce
décalage : la direction peut étre percue comme un intermédiaire efficace préservant le collectif
de travail d’une dépossession des décisions (IMESud) ; la direction de 1’établissement peut
étre au contraire percue comme un simple émissaire d’une direction plus globale, mais elle
aussi en mesure de juguler les effets de I’austérité budgétaire (IMEAIpes) ; la direction peut
étre percue comme totalement impuissante face a des décisions publiques qui la dépassent.
Dans les trois cas, déclencher un conflit ouvert avec la direction se présente comme une option
peu pertinente, quelque puisse étre par ailleurs le malaise des salariés, ou la dégradation des
conditions de travail. Ainsi, dans le cas de Protectenfance, un délégué du personnel évoque en
entretien un épisode survenu dans les années 2000. Face la perspective d'un trés probable plan
de licenciement économique, le recours a une expertise indépendante est soumis au vote du
comité d’entreprise, et engage donc un financement de I’employeur. Toutefois, connaissant les
difficultés économiques de la structure et le risque de conflits avec la direction, les délégués du
personnel préferent finalement voter contre cette décision.

2.3.2. Le paradoxe des « compétences »

La question des conditions de travail et leur dégradation introduit un clivage assez marqué entre
nos trois cas d’étude. D’un c6té, les salariés des deux IME affirment (notamment par le biais
d’un questionnaire en ligne?® dans le cas d’IMEAIpes) disposer de bonnes conditions de travail,
et ne relevent pas d’enjeux spécifiques (salaires, temps de travail, conditions matérielles). A
I’inverse, chez Protectenfance les salariés des établissements spécialisés dans 1’accueil des
jeunes en difficultés font part de conditions de travail tres dures, des conditions d'accueil des
jeunes qui se dégradent et des difficultés financiéres. On pourrait alors supposer que cette
différence est liée au public : chez Protectenfance, le service Aide et Dialogue, spécialisé dans
I’insertion professionnelle et sociale de jeunes adultes, subit une pression moindre que d’autres
établissements (foyers, service d'hébergement éducatif mixte, internat médicalisé) et semble
moins marquée par les alertes manifeste qui en émanent.

Il nous semble toutefois important de ne pas s’en tenir a la seule différence de « publics ». Nous
retrouvons dans notre enquéte un paradoxe bien établi du travail social : ce sont dans les emplois
les plus difficiles, les plus exposés a la pauvreté et a la détresse sociale que les statuts d’emploi

29 Questionnaire réalisé et distribué a distance en raison du contexte épidémique avec une participation de 20%
des salariés.
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se dégradent le plus fortement (Charles, 2018). Il est donc nécessaire de saisir les facteurs
explicatifs de ce processus d’ensemble dans nos trois cas d’étude.

Dans les deux IME on observe des phénomenes comparables : une absence totale du recours
au travail intérimaire ou au remplacement. Chez IMEsud, la direction revendique le choix de
mettre en place des contrats d’apprentissage pour pallier a I’absentéisme : des ¢léves éducateurs
spécialisés rejoignent 1’¢établissement dans le cadre de I’obtention de leur diplome. L’objectif
est de pouvoir assurer la continuité de I’encadrement en confiant une responsabilité éducative
temporaire a un professionnel en devenir, tout en conservant une stabilité pour les enfants, et
dans une situation de difficulté de recrutement de professionnels pour des périodes de
remplacement. Plus globalement, on note une prépondérance, parmi les salariés, des
professionnels diplémés (éducateurs spéecialises, moniteur-educateurs) qui explique en grande
partie la mise a I’écart de nombreux enjeux de négociations au sein de 1’entreprise : en tant que
titulaire de concours, les salariés dépendant de la Convention collective nationale de travail des
établissements et services pour personnes inadaptées et handicapées, du 15 mars 1966. Comme
I’affirmait Samuel Boussion en 2010, cette convention constitue la pierre angulaire des métiers
de I’éducation spécialisée, dans la mesure ou elle affirme « une forme de paritarisme et consacre
I’entrée dans un mode régulier de relations professionnelles, contribuant a la fin du
paternalisme » (Boussion, 2010, p. 87). La convention duplique des logiques de progression de
carriere propre a la fonction publique, et verrouille les avancées salariales ou la gestion du
temps de travail. Toutefois, la dimension éducative des deux entreprises attire les candidats : le
fait de disposer des semaines de vacances scolaires et de cadres légaux tres clairs sur la gestion
des amplitudes horaires renforcent 1’attractivité des emplois.

Or, les tendance lourdes qui affectent les deux IME ne font qu’accentuer la place des
qualifications et des statuts d’emploi. Pour le dire simplement, nos deux monographies
permettent de comprendre que les établissements ont comme objectif principal de s’adapter aux
impératifs 1égislatifs récents en matiére de handicap autour d’un mot d’ordre unique : I’insertion
en milieu ouvert. Les directions cherchent donc a favoriser 1’acquisition de nouvelles
compétences, moins centrés sur 1’accueil des jeunes que 1’animation et la coordination de
partenariat. La montée en puissance de services de suivi des jeunes évoluant en « milieu
ouvert » ou d’éducation insérée dans les établissements scolaires publics est essentiellement
gérée par une incitation générale a 1’acquisition de nouvelles compétences. Chez IMESud, le
directeur affirme utiliser les Validations des Acquis de I’Expérience pour convertir
massivement les moniteurs-éducateurs, formés a 1’accueil, en éducateurs spécialisés plus
compétent pour le suivi des dispositifs de milieu ouvert :

« C'est vrai que j'ai favorisé, moi, cette VAE et le passage moniteur éducateur/éduc spé, compte tenu de
I'évolution du secteur médicosocial et du travail de plus en plus fréquent avec des partenariats. Donc ¢a
suppose quand méme des compétences nouvelles... L'inclusion, le partenariat avec I'extérieur, I'ouverture
vers l'extérieur, tout ¢a demande des compétences nouvelles que n'ont pas forcément les moniteurs
éducateurs et qu'on peut peut-étre trouver chez les éducateurs spécialisés /...] Je m'aper¢ois que
I'évolution sociétale, avec I'inclusion qui traverse aujourd'hui toutes les institutions, fait qu'on arrive vers
des situations de plus en plus complexe, multi-partenariale et la pour moi il me semble que le
professionnel qui le plus armé, c'est I'ES (éducateur spécialisé) » (Entretien, directeur IMESud).

Cette recherche générale de montée en compétences, essentiellement motiveée par les inflexions
législatives du secteur du handicap, permet de maintenir les statuts d’emploi dans 1’ensemble
des activités. Ainsi, chez IMEAlIpes, les missions « difficiles » (travail de nuit a I’internat,
typiguement) sont encore confiées a des salariés en poste depuis plusieurs années et ayant une
forte part de responsabilité dans la vie de I’institution. Dans les deux structures, nous retrouvons
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d’ailleurs beaucoup de ces educateurs specialiseés d’internat parmi les délégués du personnel
et/ou les délégués syndicaux.

La situation de Protectenfance est aux antipodes. La dégradation des conditions de travail et
d’accueil, 1i¢ a la baisse des dotations publiques et aux difficultés propres au systéme judiciaire
qui engorgent les foyers d’accueil de jeunes en trés grande difficulté faute de mieux, débouche
sur une dégradation des statuts d’emploi, qui entretient, en retour, les difficultés d’accueil. Face
au manque de candidatures de professionnels qualifiés, titulaires des concours du secteur
médico-social, et a un trés important turn-over, le recours aux intérimaires s’est trés largement
répandu dans les établissements gérés par 1’association. La direction ne semble disposer
d’aucun levier salarial pour tenter de retenir les salariés les plus compétents :

« Les foyers, c'est la-dessus qu'on a beaucoup de difficultés. 1l existe une rémunération légerement supérieure
pour ceux qui sont en rythme d'alternant. Ils gagnent légerement plus, c'est pas... Et sur certains, notamment
le site qui est en difficulté actuellement, qui accueillent des jeunes particulierement difficiles, ils sont payés
comme ceux d‘un foyer classique. Ils n'ont aucune... malgré nos demandes, nos financeurs nous refusent des
salaires supérieurs, ce qui fait qu'on a énormément de difficulté a recruter, a garder les gens qui sont
compétents. » (entretien, responsable RH, Protectenfance)

L’enquéte montre que c’est la ou s’exprime en permanence la conflictualité. A chaque nouvel
épisode problématique (nombreuses altercations entre jeunes et éducateurs, postes non
pourvus), les salariés, soutenus par les délégués du personnel, menacent de faire valoir leur
droit de retrait. Toutefois, jamais ce droit de retrait n’a été activé : les conflits se reglent
généralement par 1’exit (démission ou arrét de travail), a fortiori dans le cas des travailleurs
intérimaires, ou s’épuisent dans le schéma évoque précédemment — la direction blamant le
conseil départemental mais n’ayant pas de marge de manceuvre. De fait, les salariés les plus
stabilisés professionnellement et les plus a méme de porter les conflits auprés de la direction,
ne sont pas toujours les plus exposés aux risques professionnels. Lorsqu’ils le sont, c’est
souvent ’absentéisme, trés fort dans I’établissement, qui assure une soupape permettant
d’évacuer les conflits, et de les maintenir tres largement invisible.

C’est donc moins la nature des « publics » qui génerent en soi des différences de conditions de
travail que le décalage des investissements et des orientations entre secteurs d’action publique
(handicap, justice, santé). Ainsi, dans les IME plusieurs salariés nous ont fait part de leur
inquiétude d’un effet de vase communiquant. Les services de protection de I’enfance étant en
situation criante d’abandon public, une partie des jeunes concernés par ces services pourraient
étre placés, a moyen terme, dans les établissements habituellement attachés au secteur du
handicap :

« On a un public qui change effectivement. On en parlait a différentes réunions. On a de plus en plus de
jeunes qui ont des troubles psychiatriques importants. Et généralement, ces jeunes ont un parcours
institutionnel assez lourd, c'est a dire... ils sont placés. C’est souvent des enfants placés. Donc ils ont,
comment dire, ce syndrome de “I'abandonite” » (Entretien déléguée du personnel, IMESud).

Dans les trois structures, quelles que soit les conditions de travail effective, on retrouve chez
les salariés une inquiétude trés forte non pas sur le maintien de leur emploi mais sur la nature
de leur travail. Les carences de I’action publique sont connues et diagnostiquées, et les salari€s
redoutent 1’imposition arbitraire de nouveaux cadres d’action qui bouleverseraient (ou
bouleversent déja) leur travail. Ainsi, nous souscrivons pleinement a 1’idée selon laquelle
« dans le secteur médicosocial [...], ce n’est pas la peur du licenciement qui domine mais celle
d’une mutation inattendue ou d’une restructuration de service, qui déconstruisent le travail en
cours, délogent la personne d’un environnement humain ou elle a construit sa pratique
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professionnelle avec cohérence et qui lui permet d’assumer au mieux les détresses des
populations accueillies » (Jordana, 2017, p. 80).

2.3.3. Les jeux d’échelle des relations professionnelles

L’effacement des conflits passe enfin, dans les trois établissements, par des facteurs
géographiques, a la fois physiques et institutionnels. En effet, dans nos trois cas d’étude, nous
retrouvons une méme configuration : les établissements faisant originellement 1’objet de nos
enquétes, et comprenant moins de cinquante salariés, sont en réalité intégrés a des structures
plus vastes, comprenant environ 200 salariés, voire plus. Dans les trois cas, les jeux d’échelle
peuvent avoir un effet démobilisateur : les salariés sont sépares physiquement — ils travaillent
dans des établissements parfois €loignés les uns des autres — tandis que les délégués du
personnel et les délégués syndicaux agissent dans des instances représentatives du personnel
morcelées et peu articulées les unes aux autres.

Chez IMESud, le climat social trés bon (de 1’avis de tous les acteurs rencontrés) se combine
avec une démobilisation discrete des mobilisations collectives. Au sein de I’établissement, si le
CSE se formalise en 2019, accordant d’ailleurs plus de représentation qu’auparavant aux
délégués du personnel®®, le management de proximité de la direction rend I’expression des
dissensus peu évidente. Ce probléme s’incarne de maniére trés concrete dans la répartition
physique des locaux :

« Enquéteur: Comment vous préparez les réunions avec la direction ?

Bah on a des temps de délégation, on a le vendredi matin, on a un temps de délégation. Quand on sait
gu'on a réunion, bah la semaine d'aprés ou... bah on prépare.

Enquéteur: Et qu'est-ce que vous faites concretement ?

Bah déja, et bah il y a plusieurs choses, il y a les questions du personnel, c'est-a-dire les gens qui viennent
nous voir, ou en délégation ou... mais bon, en délégation, enfin quand on est 13, ils ne viennent pas souvent,
parce que les escaliers, ils sont... notre directeur, il est juste en face, la (elle montre 'immeuble d’en face
par la fenétre). Donc les escaliers sont 1a, donc si on monte, si on vient ici, c'est forcément pour venir
voir les délégués du personnel, surtout le vendredi matin. Donc les gens, ils préférent nous croiser...
Enquéteur: Bien siir....

Et oui. Et on a voulu nous faire déménager, aller dans les bureaux, nous mettre dans un bureau vitré. On
a refusé. Je veux dire 13, au moins les gens (Iéger rire) vont venir nous voir [...] Par exemple, quand il y
a un conflit dans I'établissement, qui est repéré quand méme, si on voit la personne monter les escaliers,
on se dit "aie, aie, aie", elle ne vient pas chercher des tickets cinéma quoi » (Entretien, déléguée du
personnel, IMESud).

A D’échelle de 1’établissement, le fait méme de « monter I’escalier » est un indicateur facilitant
la surveillance. Lors d’un (rare) épisode conflictuel, déclenché par une pétition des salariés pour
dénoncer le comportement d’un cadre, les signataires devaient ainsi « monter ’escalier » et
donc afficher leur soutien aux pétitionnaires aux yeux de la direction.

A cette premiere limite du bon climat social s’ajoute une seconde, liée aux jeux d’échelle au
sein méme de I’organisation. Ainsi, le GCSMS laisse peu de place aux salariés et aux délégués
du personnel des différents établissements. Ce dernier n’est aucunement responsable en tant

%0 Dans I’établissement, le passage au CSE n’implique pas de tendance a la baisse du nombre de mandats de
délégués du personnel : I’établissement disposait d’une Délégation Unique du Personnel (DUP), mise en place en
2015, et disposait ainsi de 3 mandats de titulaires et 3 mandats de suppléants. Le CSE augmente le nombre de
mandat, passant a 4. Alors que le nombre de mandats disponibles passe a 4, conformément a la loi, le directeur
n’opte pas de modification de la répartition des colleéges, ce qui conduit a 1’élimination du cadre habituellement
élu en tant que DP. Les 4 délégués du personnel sont donc désormais des salariés : deux éducateurs spécialisés
(ES) de I’internat (déja élus dans la mandature précédente), une ES chargée d’insertion professionnelle, et une
infirmiére. Voir I’épilogue du rapport sur le passage aux CSE dans nos monographies.
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gqu’employeur, chaque membre assurant I’exécution des contrats de travail, méme si les salariés
peuvent étre « mis a disposition ». Son assemblée générale est composée par trois représentants
de chaque association membre et le directeur de chaque établissement. Un administrateur est
alors élu en AG, tous les trois ans. Lors de notre enquéte, le directeur de IMESud occupe le
role d’administrateur du GCSMS depuis juin 2017. S’il est indiqué que I’ AG peut inviter « toute
autre personne dont la présence lui semblerait opportune », rien n’indique une quelconque
participation des délégués du personnel, ni une communication des décisions prises aupres des
salariés des établissements. Le groupement forme ainsi un petit groupe de 20 personnes, n’étant
aucunement contraint a une quelconque publicité de leurs décisions ou activités aupres des 224
salariés que regroupent les 5 établissements.

Cette mise a 1’écart des DP a 1’échelle du groupement peut avoir un effet indirect sur la
syndicalisation. Alors qu’elle est trés faible au sein de IMESud, elle apparait comme nettement
plus prononcée dans d’autres établissements adhérents du groupement. L’impossibilité
d’implanter un délégué syndical®!, en lien avec une organisation par ailleurs implantée dans
d’autres établissements du groupement, est a ce titre révélatrice d’une difficulté a assumer la
syndicalisation sans ressources extérieures : « Je sais qu'il y a des salariés qui sont syndiqués,
mais ils ne le crient pas sur les toits. C'est un peu a I'ancienne, c'est un peu caché. Avant, on
avait un employé qui faisait partie des DP d'ailleurs, qui était syndiqué et qui était tout le temps
en bataille, sans cesse, dés qu'il y avait un mot qui était dit, ¢a y'est, il sortait les drapeaux
rouges et tout ! [rires] Il était Force Ouvriére, FO. Il était a fond les ballons. Mais c'était
I'ancienne génération. La aujourd’hui, c'est vrai, c'est plus... des gens qui sont syndiqués, mais
en toute discrétion. C'est au cas ou » (Entretien, déléguée du personnel, IMESud).

Chez IMEAIpes, c’est le processus d’intégration des fonctions financiéres et la création d’un
systeme de CSE a deux étages (établissement et groupe) qui nous est présentée comme un
facteur non négligeable d’un affaiblissement de I’implantation syndicale dans I’établissement.
Si la CFDT propose une liste lors des €lections professionnelles en 2017, I’action syndicale
prend désormais essentiellement place a 1’échelle du CSE du groupe, le CSE d’établissement
regroupant des délégués du personnel n’entretenant presqu’aucun lien avec 1’organisation,
quand bien ils ont pu figurer sur la liste CFDT. Cette évolution est constatée par le directeur :

« On passe d’un organisme gestionnaire unique avec un établissement unique — proximité entre les
administrateurs et [’action, trop forte proximité a mon sens — a un organisme gestionnaire qui est la-bas,
loin, loin... c’est la capitale départementale, vous imaginez... qui gére une multitude d’établissements, il
y a une crainte majeure. Moi quand je suis arrivé, quand j’ai pris mon poste ici, il y avait des banderoles
aux fenétres. On sentait que c’était... que c était...

Enquéteur : Que ¢’était tendu.

Oui, oui ¢ était chaud. C’était chaud » (entretien, directeur, IMEAIpes).

On observe alors une sorte de fracture entre deux espaces professionnels: celui de
I’établissement ou peuvent survenir des conflits et celui du groupe ou se déroulent des
négociations et se prennent des décisions concernant les salariés. Ce décalage se refléte dans la
perception tres répandue d’une forme d’arbitraire grandissant dans les décisions de la direction
générale, qui sont simplement transmises par le directeur de 1’établissement, comme 1’illustre
les propos de cette monitrice-éducatrice qui évogue son récent changement de poste :

31 Dans le cadre de la mise en place du CSE, un délégué du personnel, déja élu au CE, présente une nouvelle fois
sa candidature pour devenir délégué syndical, soutenu par le syndicat SUD. Le délégué ne parvient toutefois pas
aréunir le plancher de 10% des suffrages exprimés, dans son propre college, lors du premier tour des élections, et
ne peut donc recevoir de mandat syndical. 1l se présente donc, cette fois ci sur une liste et sans étiquette syndicale,
pour les élections de délégués du personnel et finit par étre élu.
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« Ce que j aurais voulu c’est qu’on m’implique, qu’on me dise le pourquoi, le comment, qu’on m’explique,
qu’on me fasse partager ces décisions plutot qu’on ne me les impose.

Enquéteur : Finalement, c’est la verticalité des décisions qui vous géne ?

Bah, oui. Je comprends qu’il y ait des obligations sociales, des obligations du budget, ¢a je peux trés bien
[’entendre mais le probléme c’est qu’on a l'impression qu’ils estiment qu’on ne va pas entendre, qu’on va
se braquer et c’est pas du tout le cas » (entretien monitrice-éducatrice, IMEAIpes).

Dans ce méme établissement, les réponses au questionnaire auto-administré en ligne vont dans
le méme sens : I"opacité et la verticalité des décisions sont identifiées comme le plus gros
probléme par les salariés ayant répondu a I’enquéte (78%) de I’IME, loin devant les pressions
de la hiérarchie (34%) ou le manque de coordination entre salariés (22%). Un exemple tres
concret permet d’identifier les difficultés, pour les salariés, de coordonner leurs réactions et
leurs actions face a une situation unanimement présentée comme arbitraire et verticale. En effet,
en octobre 2019, I’un des salari¢s de I'IME travaillant dans une unité d’enseignements placée
dans un établissement scolaire présente sa démission, pour raisons personnelles. La direction
du groupe décide alors de la remplacer en affectant un éducateur d’un autre site, sans en
informer le principal intéressé. Ce dernier doit abandonner ses projets en cours et occuper son
nouveau poste en moins d’une semaine. Si le cas de ce salarié est énormément commenté parmi
les salariés du groupe, I’éclatement géographique et le rattachement a différents établissements
ne permet pas a ce salarié d’engager une protestation collective.

Dans le cas de Protectenfance la situation est plus complexe. En effet, le décalage entre
I’échelle de I’association et celle des établissements est nettement moins prononcé, alors méme
que la structure emploie environ 200 salariés sur le département (méme si principalement dans
le chef-lieu du département, la ville ou a été menée 1’enquéte). Les relations professionnelles
font ainsi 1’objet d’un plus grand formalisme : la mise en place du CSE date de 2018 et dépasse
les obligations légales, ce qui d’ailleurs salué par les organisations syndicales, par ailleurs bien
implantées dans le personnel statutaire. Les problémes liés a I’organisation et les conditions de
travail sont facilement abordés, reconnus et débattus. Par exemple, nombres de litiges sur le
décompte des heures supplémentaires se reglent auprés de la direction générale, et pas a
I’échelle des chefs de service et des établissements. Dans le méme ordre d’idées, la
fragmentation géographique est relativement faible : certes, 1’association est divisée en
établissements, mais ces derniers sont suffisamment proches géographiquement pour qu'une
représentation commune fasse sens. La difficulté essentielle vient, encore une fois, de la nature
des difficultés structurelles du travail, qui est davantage imputée au conseil départemental qu’a
la direction. Ainsi, le dialogue social a I’échelle de 1’association, méme apaisé, est souvent
considéré comme inutile par les enquétés : les délégués syndicaux s’estiment au final peu
écoutés par les décideurs financiers, et les responsables des RH soulignent le peu de
propositions effectives portées par les délégués du personnel. Direction et salariés semblent étre
confrontés a une forme de vacuité du dialogue social, qui ne correspond pas aux veritables
motifs de tensions et de conflits :

« Quand on dit une tension c'est quelque chose qui n'est pas forcément... Qu'on ressent mais qui ne se
traduit par forcément pas des actes, c'est plus un ressenti, des paroles ou... des choses... cette sorte de peur
liée & notre principal financeur elle rejaillit elle-méme au niveau de la direction générale, moi-méme je
peux la ressentir. Ou est-ce qu'on va, qu'est-ce qui... En fait, quand on a des interlocuteurs qu‘on connait,
on sait a peu pres leur fagon de travailler. Si on leur demande telle chose, on sait sils refusent c'est pour
quelle raison, on arrive a comprendre leur logique au bout d'un certain temps. La en ce moment on n'a
plus personne en face, et du coup on sait pas... » (entretien responsable RH, Protectenfance)

Tres concrétement, au moment de 1’enquéte, 1’essentiel des appréhensions exprimées par les
salaries et les délégués du personnel concernent le positionnement pour le moins incertain et
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fluctuant de la nouvelle présidence du conseil départemental (élu aprés la démission du
président du conseil général en 2017, qui le présidait depuis plus de quinze ans), réputé pour
entretenir un tropisme aménageur centre sur la voirie, plus qu’attentif a I’action sociale. Ces
changements pas si récent (deux ans au moment de 1’enquéte) font 1’objet d’incessants
commentaires et d’une grande anxiété parmi le personnel, renforcée par la vacance de la
direction a I’action sociale au moment de 1’enquéte.

Cette rapide analyse des relations professionnelles et de la conflictualité dans le secteur médico-
social et I’accueil de ’enfance en difficulté nous permet d’attirer 1’attention sur un élément
central : si le climat social de ces structures ne se présente pas comme spécialement conflictuel
(que ce soit via des interruptions du travail, ou des recours au droit ou a la justice), cela ne
signifie pas pour autant qu’il soit apaisé. Tous les établissements subissent les effets directs
d’une austérité grandissante des politiques sociales, plus ou moins prononcées en fonction des
secteurs de ’action sociale (handicap, protection de I’enfance, insertion professionnelle). De
structures en associations, on observe des configurations différentes, entre figures de
I’employeur, gestion des statuts d’emploi et échelles des relations professionnelles, qui rendent
plus ou moins concretes les effets déléteres de la baisse des financements publics. Si certains
¢tablissements semblent plus épargnés que d’autres, les tensions et le sentiment d’une
dégradation de la situation est belle et bien présente, mais ne se convertit pas (encore ?) en
dynamique de conflits, du fait méme des configurations spécifiques. Les trois structures
présentent toutefois un point commun : la syndicalisation et I’action collective y sont soient en
voie de disparition, soient dans une impasse en termes d’amélioration effective de la situation
des salariés.

2.4. Conclusion : établissement, entreprise ou configuration socioproductive ? De la question
des échelles d’analyse a la nécessité de dépasser I’effet taille

Etudier les petits et moyens établissements pousse a revenir sur la question de la taille, qui a la
fois les oppose aux grands établissements et les distingue entre elles, méme si, comme le
médico-social le montre, d’autres logiques jouent fortement pour structurer les relations
sociales et le type, la nature et I’expression de relations conflictuelles dans ces univers. De ce
point de vue, il faut revenir sur la question des échelles et des niveaux ou se jouent et se
construisent les enjeux des relations professionnelles : certains établissements appartiennent en
effet @ des groupes ou des structures plus grandes (réseaux, association, entreprise), d’autres
sont quant a eux completement indépendants. Certains petits ou moyens établissement pris en
compte dans I’enquéte sont des filiales de plus grosses entreprises. Analyser les relations
sociales a ce niveau semble pertinent de prime abord, puisque I'on peut penser que les relations
professionnelles se jouent a une échelle suffisamment restreinte, entre personnes qui se
fréquentent ou au moins se croisent sur un méme site. Pourtant, on peut se demander s'il est
toujours plus pertinent d'observer 1'échelle de 1'établissement et non celle de I’entreprise voire
du groupe. Certaines politiques menees a I'échelle de I'entreprise peuvent avoir un impact fort
sur les relations professionnelles dans les établissements, comme le montre le cas
d’Instmédical, ou la numérisation des devis et des factures et le déploiement d’outils digitaux
ont été décidés au niveau du siege européen (situé en Allemagne) de ce groupe japonais. A
ProtectEnfance, les relations entre représentants du personnel et direction se jouent bien plus a
I’échelle de la structure toute entiere qu’a celle des établissements — ceux-ci étant proches, avec
des salaries circulant assez facilement entre eux. A I’inverse, a Chaudux, également filiale d’un
groupe allemand, ce dernier apparait lointain méme si les rumeurs d’un projet d’intégration
renforcée (notamment en termes RH) des filiales européennes inquietent aussi bien le RP que
le RD. Au fond, tout dépend ce qui est observé : la conflictualité quotidienne s’analyse mieux
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au niveau du lieu de travail ; mais la régulation des activités, en particulier si on se centre sur
I’élaboration et ’adaptation des régles, peut gagner a étre étudiée au niveau des entreprises ou
se déroulent de plus en plus les négociations institutionnalisées, sinon les réunions des
instances, au risque d’un découplage avec les réalités quotidiennes des relations de travail.
Selon les enjeux etudiés, les acteurs rencontrés, les questions que se posent aussi les chercheurs,
ces différences d’échelle visibilisent ou au contraire invisibilisent finalement des facettes ou
des dimensions différentes des relations professionnelles. En matiere de conflictualité
quotidienne en tout cas, 1’établissement apparait une entrée a conserver et les effectifs qu’il
abrite, la taille que les périmetres juridiques mais surtout spatiaux désignent, constitue une
variable clé.

Il reste qu’au final, si la taille apparait comme un proxy ou un facteur crucial pour marquer une
formalisation plus ou moins grande ou existante des relations professionnelles et est trés
clairement corrélée avec la présence ou 1’absence de représentants syndiqués, d’une part, et
I’existence de conflits collectifs reconnus par les acteurs, d’autre part, bien d’autres dimensions
ne sont pas captées par cette seule variable d’effectifs employés dans les établissements. La
variable « taille » ne suffit manifestement pas pour décrire 1’espace socio-productif, ni celui des
relations professionnelles, voire méme de la conflictualité. Les particularités qui se font jour
dans les établissements médico-sociaux en sont un indice, tout comme la variété des relations
sociales qui a pu étre constatée dans des établissements de méme taille, comme Attractivix d’un
coté et Nautique de 1’autre (80 salariés chacun), ou AutoVeritas et TextiLogistik (200 salariés
environ chacun) de I’autre. Les petits établissements connaissent des conflits, on 1’a vu : ils
n’échappent pas aux conflits individuels (tensions, absentéisme posant probléme, prud’homme,
arrét maladie répété, etc.), selon les déclarations de leurs directions et surtout, les conflits sans
arrét de travail, dans toutes les enquétes REPONSE, ne sont que peu, ou pas du tout, corréelés
avec la taille. Le graphique suivant qui croise taille et formes avec ou sans arrét de travail sur
les données de 2017 le montre clairement : les conflits avec arrét sont de maniere quasi linéaire
de plus en plus fréquents au fur et a mesure que la taille des établissements augmente, alors que
pour les conflits sans arréts, la corrélation avec la taille et les variations sont bien plus limitées
et diminuent méme pour les établissements de 200 a 500 salariés.

Graphique 1 : Conflictualité collective selon la taille des établissements
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Source : Enquéte REPONSE 2017, volets RD, pondération établissement.

Champ : Ensemble des établissements de 11 salariés ou plus du secteur marchand et associatif (hors agriculture)
Lecture : en 2017, 31% des directions d’établissements de 200 a 500 salariés ont déclaré avoir connu au moins
un conflit avec arrét de travail (gréve de plus ou moins de deux jours, débrayage) durant les trois années
précédentes. lls ne sont que 8% a avoir déclaré au moins un conflit uniquement sans arrét

C’est pourquoi nous avons cherché a décrire, en dépassant ce seul critére de la taille et a partir
des enquétes REPONSE depuis 1999 — autrement dit en réintroduisant une dimension
diachronique sur presque une Vvingtaine d’années -, les différentes configurations
socioproductives qui structurent le tissu économique et social des établissements métropolitains
et les relations professionnelles qu’abritent ces configurations.

3. Les contextes plus ou moins évolutifs de la conflictualité ordinaire : des configurations
stables et une financiarisation inégale selon les segqments socioproductifs

Cette entreprise a déja été menée a partir de REPONSE, en particulier par T. Coutrot et T.
Amossé a partir de ’enquéte de 2005 (Coutrot et Amosse, 2008). T. Amossé et d’autres
collegues ’ont également répliqué sur I’enquéte de 2011 (Amossé et alii, 2014), en orientant
leur analyse, alors, sur la question des effets sur la santé au travail des formes d’organisation
du travail. D’autres équipes travaillant sur les données de 2017 y travaillent également (B.
Giraud, C. Signoretto et I’équipe du LEST notamment). De la méme maniere, [’analyse que
nous proposons ici sera orientée par une question, celle de la réalité inégale de I’emprise de la
financiarisation sur le tissu socioproductif francais®2. Nous chercherons donc a décrire
I’organisation socioproductive du capitalisme frangais sans chercher a le saisir par un trait
unique qui lui donnerait sa spécificité (comme tente de le faire la littérature sur les variétés du
capitalisme) mais en nous attachant au contraire a baliser son hétérogénéité interne. Pour la
décrire, nous nous appuierons sur des variables économiques, qui décrivent 1’inscription
marchande ou les formes de financement des entreprises, sur les caractéristiques de leur
organisation du travail et sur quelques traits permettant d’approcher la nature des relations

32 Cette sous-partie a été rédigée par Pierre Frangois et Théo Voldoire.
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professionnelles qui s’y déploient. Cette description, enfin, sera replacée dans un horizon
historique qui permet de qualifier la séquence ouverte depuis les années 1980.

3.1. Positionner I’analyse : configurations socioproductives et processus de financiarisation

3.1.1. Actualiser une démarche et poser une nouvelle question

Pour mener a bien cette tache, nous nous inspirons du travail d’Amossé et Coutrot (2008) qui,
pour décrire les modéles socio-productifs présents en France entre le milieu des années 1990 et
le milieu des années 2000, adoptent une démarche inductive. Comme eux, nous ne partirons
pas d’une caractérisation idéale-typique des modeles, comme Boyer et Freyssenet mais, en
partant des données, nous nous attacherons a mettre au jour des configurations stabilisées de
modalités auxquelles nous tenterons, rétrospectivement, de donner un sens. En s’appuyant sur
les données des enquétes REPONSE de 1993, 1999 et 2005, Amosseé et Coutrot mettent au jour
quatre grandes configurations socio-productives. Ils distinguent d’abord les « organisations de
contréle simple », qui regroupent 13% des établissements : généralement de petite taille, on les
rencontre dans les secteurs de 1’hotellerie, du nettoyage ou du travail social ; leur marché est
local, les syndicats, comme les conflits, y sont rares, et le travail est strictement controlé. Le
« modéle néo-taylorien », quant a lui, concerne plus du tiers des établissements (36%). Il est
répandu dans le secteur des biens d’équipement ou de la grande distribution, ’actionnariat est
souvent familial et la direction peu insérée dans les mieux patronaux, le travail y est tres
controlé via une organisation en juste a temps. Ce modéle se distingue d’une autre
configuration, « toyotiste », qui rassemble lui aussi un tiers des établissements (33%), que I’on
rencontre dans les secteurs du conseil, de ’automobile ou du luxe. De grande dimension,
appartenant a des groupes c6tés en bourse, la formation y est développée, le travail plus
autonome, I’informatisation des processus de production, fréquente. Un dernier modele émerge
de I’analyse, plus original, que les auteurs identifient comme un modele d’entreprises
« publiques en transition ». Il regroupe 18% des établissements, relevant des secteurs bancaires,
énergétiques ou des transports (ferroviaires notamment). Leur marché, national, est stable, mais
I’organisation du travail y connait des transformations apres des privatisations, et les conflits y
sont fréquents.

Une maniére de positionner notre travail par rapport a celui d’Amossé et Coutrot consiste a y
lire un simple prolongement de leur démarche : alors que leurs traitements portent sur les
enquétes 1993, 1999 et 2005 de REPONSE, les notres portent sur les cohortes 1999, 2005, 2011
et 2017. Une partie des écarts entre nos résultats et les leurs, et notamment la disparition, dans
la typologie que nous allons présenter, du modéle « public en transition », peut se comprendre
comme un résultat : alors que, dans les années 1990, la transition des grandes entreprises
nationalisées a la Libération vers des formes de gestion, de financement et d’inscription
marchande plus proches de celles des grands groupes privés est encore en cours, cette
« normalisation » (au sens statistique) est achevée durant la seconde moitié des années 2000 et
les années 2010. Nos résultats se singularisent également en raison du jeu de données que nous
mobilisons pour décrire 1’hétérogénéité du tissu socio-productif. Les variables que nous avons
retenues doivent en effet nous permettre de discuter de I’emprise des logiques financiéres au
sein du capitalisme francais.

Parmi les propositions avancées pour caractériser la rupture des années 1980 et la nouvelle
séquence historique qu’elles inaugurent, économistes, sociologues, politistes ou historiens
retiennent notamment 1’idée que, davantage que durant les autres décennies du XX° siecle, le
capitalisme contemporain serait soumis a des logiques financieres qu’ils proposent de subsumer
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sous le terme de « financiarisation » : selon la définition qu’en proposent Davis et Kim (2015)
dans leur revue de la littérature qui lui est consacrée, « la financiarisation décrit la tendance
historique dans laquelle, depuis la fin du XXe siecle, la finance et les considérations financiéres
deviennent de plus en plus centrales dans le fonctionnement des économies. Le concept de
financiarisation a acquis une signification particuliere parce qu’il désigne une discontinuité
fondamentale entre I’économie d’aprés-guerre, tiré par la production industrielle et I’échange
des biens, et I’économie actuelle, qui se concentre avant tout sur les indicateurs financiers »
(Davis et Kim, 2015, p. 205, nous traduisons). La notion s’attache a décrire des évolutions a
I’ceuvre dans des spheres tres différentes de la vie économique, et qui y prennent des visages
trés différents. En mettant en évidence I’emprise croissante des relations de crédit, y compris
(et surtout) lorsqu’elles intégrent au capitalisme financiarisé des membres des classes
populaires — en développant par exemple des dispositifs d’éducation financiére — des travaux
s’attachent a mettre au jour la « financiarisation de la vie quotidienne » (Aitken, 2007 ; Lazarus,
2013). L’emprise des logiques financicres s’affirme et s’étend, notamment, a mesure que des
outils cognitifs qui integrent des raisonnements directement issus des mathématiques
financieres sont mobilisés par des acteurs sans cesse plus nombreux — dont certains
interviennent directement dans la sphere financiére, mais dont d’autres en sont au contraire tres
¢loignés (Francois et Frezal, 2018). Ces logiques financiéres s’imposent aux acteurs a mesure
que les régulations qui définissent les conditions de leur activité s’appuient, elles aussi, sur des
raisonnements et des outils issus de la théorie financiére : ¢’est en particulier pour cette raison
qu’au sein du secteur bancaire (Baud et Chiapello, 2015) ou assurantiel (Frezal, 2015 ; Francois,
2020), des petites entreprises qui, jusque-la, les avaient ignorées, ont du faire leur les logiques
financieres quand les régulations prudentielles (Bale Il ou Solvabilité 11) leur ont imposé des
calculs de solvabilité entierement informés par des raisonnements directement tirés de la théorie
financiere telle qu’elle s’est développée depuis les années 1950.

Le cas particulier des secteurs bancaires ou assurantiels nous permet d’ailleurs de soulever une
question qui peut se généraliser a I’ensemble du tissu socio-productif. On voit en effet, dans
leur cas, que I’extension des logiques financieres fut loin d’y étre immédiate et spontané. Durant
au moins deux décennies, en effet, les plus grandes banques et les plus importantes compagnies
d’assurance plagaient I’actionnaire au cceur de leur préoccupation, et mobilisaient, pour piloter
leurs investissements et gérer leurs risques, des outils directement issus de la théorie financiére :
elles étaient, en un mot, entrées de plein pied dans la financiarisation alors que, dans le méme
temps, les plus petites structures (les mutuelles, notamment, dans le secteur assurantiel)
échappaient en grande partie a ces logiques. Autrement dit, toutes les entreprises ne sont pas
soumises au méme rythme, et avec la méme intensité, aux logiques financieres. Les travaux qui
portent sur la financiarisation des entreprises — qui y repérent, pour le dire d’un mot,
I’importance décisive des logiques et des acteurs financiers, notamment quant au partage de la
valeur et de la prise de décision — portent en effet avant tout sur les tres grandes entreprises
(Davis et al., 1994 ; Davis et Greve, 1997 ; Fligstein, 2001 ; Fiss et Zajac, 2004 ; Francois et
Lemercier, 2016) : I’hétérogénéité du tissu socio-productif n’y est que rarement prise en compte
(voir cependant Fligstein et Shin, 2008 ; Perraudin et al., 2008). C’est précisément cette
question que nous souhaitons mettre au cceur de notre questionnement : en décrivant
I’hétérogénéité du tissu socio-productif, ou peut-on y repérer — et avec quelle intensité — les
symptdmes de la financiarisation ?

3.1.2. Identifier la financiarisation : quatre jeux de variables issues de REPONSE

La financiarisation, on 1’a compris a la lecture des paragraphes qui précedent, se repere a des
indices épars et hétérogenes, que REPONSE ne permet que trés inégalement de repérer. Si 1I’on
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apparie les variables disponibles dans I’enquéte et celles que mobilise la littérature sur la
financiarisation pour en repérer I’occurrence, on peut sommairement identifier trois ensembles
de variables auxquelles nous serons particulierement attentifs, auxquelles nous ajouterons un
quatriéme groupe de variables dont I’articulation avec la financiarisation est plus ambivalente.

Méme s’il existe des exceptions — c’est, en particulier, le cas de 1’Allemagne (Fiss et Zajac,
2004) — la financiarisation va souvent de pair avec une transformation du mode de financement
des entreprises. Si I’on admet que I’emprise accrue des logiques financiéres traduit d’abord et
avant tout celle des acteurs financiers qui les imposent, alors on voit que pour parler de
financiarisation, il faut que les acteurs financiers (des banques, des assurances, des fonds
d’investissement, etc.) soient plus présents dans ’actionnariat des entreprises ; et que leur
influence soit aussi plus immédiatement transmise sur la conduite de I’entreprise, sur le partage
de la valeur créée et sur ses orientations stratégiques. Cette influence des modes de financement
sur la conduite des entreprises a été particulierement mise en évidence dans le cas états-unien.
Le financement des grandes entreprises états-uniennes passe, de longue date, par la mobilisation
de I’épargne sur les marchés financiers (Lamoreaux, 1985 ; O’Sullivan, 2000). La régulation
séveére des activités financiéres, mise en place a partir de 1933 par I’administration Roosevelt
et poursuivie dans 1’aprés-guerre, contredit 1’intervention directe des actionnaires dans la
marche (a court ou moyen terme) des entreprises (Roe, 1994). A partir des années 1980, sous
le double effet de la concentration, par les fonds de pension alors en pleine croissance, de
I’épargne rassemblée par les salariés états-uniens en vue de leur retraite, et de la remise en cause
des régulations qui limitaient considérablement I’influence des actionnaires (les dispositifs qui
interdisaient les OPA hostiles, e.g.), le pouvoir des actionnaires financiers, médié par les
mécanismes propres aux marchés financiers, s’accroit considérablement (Useem, 1996 ;
Fligstein, 2001 ; Davis, 2009). En faisant fond sur le cas paradigmatique constitué par les Etats-
Unis, il est en général considére que la financiarisation va de pair avec la présence accrue des
actionnaires financiers, et que leur influence est d’autant plus prononcée que leur prise de
participation passe par les marchés financiers. Ce sont deux dimensions que REPONSE permet
de mesurer, puisqu’une variable décrit, dans des termes relativement sommaires, les grands
types d’actionnariat (I’actionnariat est-il dominé par des particuliers (ou des familles), ou par
I’Etat, par des entreprises financiéres ou non financieres ?), et qu’une autre indique si
I’entreprise dont releve 1’établissement interrogé est coté ou non.

L’emprise des logiques financieres, nous I’avons dit, se traduit par une réorientation stratégique
des entreprises auxquelles elles s’imposent. L’un des symptomes les plus abondamment
commentés de cette orientation, a la fois spectaculaires et technique (au moins de prime abord)
concerne I’évolution de leur diversification. Il faut, pour le comprendre, revenir une nouvelle
fois au cas états-unien, en évoquant la « conception de contrdle » qui prévalait dans les plus
grandes entreprises cotées jusque dans les années 1970 (Fligstein, 1990 ; Davis et al., 1994).
L’organisation dominante des entreprises était alors une organisation « conglomérale » : les
plus grandes entreprises d’alors était trés diversifiée, elle pouvait produire des voitures, des
machines a laver, des moteurs d’avion, tout en proposant des crédits sous diverses formes
(crédits consommations, mais aussi crédits immobiliers, etc.). Cette diversification traduisait,
entre autres objectifs, la volonté de diversifier ses risques : il était en effet jugé fort improbable
que tous les marchés sur lesquels venaient s’inscrire 1’entreprise s’effondrent en méme temps.
Au fond, ’entreprise « conglomérale », qu’on appelait aussi la « firme en M », n’était que la
traduction organisationnelle de I’adage populaire selon lequel « il ne faut pas mettre tous ses
ceufs dans le méme panier ». La prise de pouvoir des actionnaires financiers, dans les années
1980, s’est traduit par une dé-diversification extrémement spectaculaire des grandes entreprises
états-uniennes : en 1980, I’entreprise industriclle médiane intervenait dans trois secteurs
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différents ; quinze ans plus tard, elle n’intervient plus que dans un seul secteur (Davis, 2009,
p. 85). C’est que la diversification des entreprises, longtemps considérée comme la meilleure
stratégie pour une grande entreprise, est trées mal jugée par les actionnaires financiers. D’abord,
font-ils valoir, la diversification colte cher: pour faire tenir ensemble des activités tres
differentes, il faut développer une infrastructure organisationnelle tres lourde, et par conséquent
trés coliteuse. Ensuite, et surtout, ’investisseur qui acquicre I’action d’un groupe diversifié ne
sait pas ce qu’il achéte : quand I’entreprise est trop hétérogene, faut-il considérer qu’elle vaut
ce que vaut son activité la plus rentable, la moins rentable, une moyenne des deux ? La stratégie
de diversification, pensent les investisseurs financiers, est une stratégie pertinente — mais c’est
a eux de la mettre en ceuvre, pas aux dirigeants des entreprises : les entreprises doivent se
concentrer sur leur « compétence centrale » (« core competence »), ils sauront alors ce qu’ils
acquiérent et pourront, eux, optimiser la diversification de leur portefeuille d’investissement
(Zuckerman, 1999). Aux Etats-Unis, les entreprises diversifiées font I’objet d’OPA hostiles :
des actionnaires les achetent pour revendre leurs segments les moins rentables et maintenir
I’activité de ’entreprise sur le seul domaine ou elle est la plus efficace. Pour échapper a ces
OPA hostiles, les entreprises anticipent le mouvement et dé-diversifient leur activité : elles se
séparent de certaines de leurs activités et se concentrent, elles aussi, sur leur compétence
centrale (Davis et al., 1994). Le mouvement de recentrage de 1’activité, spectaculaire et
d’apparence technique, traduit donc ’emprise des logiques financiéres sur 1’orientation
stratégique des firmes. Comme c’est souvent le cas, ce symptdme de la financiarisation se
retrouve, plus tardivement et sous une forme moins violente, dans d’autres pays occidentaux.
La encore, REPONSE permet d’en mesurer I’occurrence : dans I’ensemble des mouvements de
réorganisation de la production que décrit I’enquéte, une variable permet de repérer la présence
de ce mouvement de recentrage sur la compétence centrale.

Le troisieme ensemble de variables que nous souhaitons prendre en compte (apres la structure
capitalistique et les processus de recentrage des activités) décrivent les transformations de
I’organisation du travail qui peuvent se faire jour au sein des entreprises qui composent le tissu
productif. Ces transformations sont moins systématiquement articulées par la littérature a
I’emprise des logiques financieres, méme s’il est fréquemment avancé que cette emprise peut
contribuer a les engendrer. Nous en retiendrons deux principales, inégalement travaillées par la
littérature. La premiére est assez intuitive : elle décrit la présence des licenciements collectifs.
On comprend en effet que si, dans sa forme idéale-typique, la financiarisation désigne la part
croissante des acteurs financiers — du capital, aurait-on dit en d’autres temps... - dans le partage
de la valeur créée par I’entreprise et dans la définition de ses orientations stratégiques, alors ce
que gagnent les uns (les actionnaires et les dirigeants qui les secondent) est perdu par les autres
(les salariés). La encore, le cas états-unien nous apprend que les entreprises financiarisées
recourent plus fréquemment que les autres a des opeérations de restructuration (Appelbaum et
Berg, 2008, p. 253), méme si ces opérations n’ont que trés peu accru, in fine, la profitabilité des
entreprises qui les mettaient en ceuvre (Fliegstein et Shinn, 2008). La seconde variable décrivant
les réorganisations du travail potentiellement attachés a la financiarisation a été moins
systématiquement travaillée dans la littérature (voir cependant Fligstein et Shin, 2008). Elle
décrit les dispositifs de formalisation de la production qui peuvent viser a en accroitre la
productivité, qu’il s’agisse de I’introduction de progiciels ou de systémes de production assistés
par ordinateur, de I’introduction de démarche dite de « qualité totale », ou encore de dispositifs
de type «just in time ». Ces differents dispositifs de formalisation de la production, plus ou
moins systématiquement mobilisés d’une entreprise a 1’autre, ont pour objectif d’accroitre la
rentabilité de I’entreprise. La recherche de cet accroissement peut procéder de motivations
diverses, il n’est pas nécessairement la conséquence mécanique et immédiate de la recherche
d’une création accrue de valeur pour 1’actionnaire — pour cette raison, la présence de ces
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dispositifs est moins systématiquement liée, dans la littérature qui les étudie, a la
financiarisation. Avec Fligstein et Shin (2008), nous pensons cependant que cette recherche de
productivité peut ne pas lui étre étrangere : si (et quand) ces dispositifs vont de pair avec
d’autres symptomes de la valeur actionnariale, alors il est possible de les comprendre comme
des outils permettant d’accroitre la valeur pour I’actionnaire.

Le dernier jeu de variables qu’il nous semble nécessaire de prendre en compte pour le mettre
en regard de I’inégale emprise des logiques financiéres concerne la représentation des salariés,
i.e. I’existence d’instances représentatives du personnel et le taux de syndicalisation. Tels qu’ils
sont décrits dans la littérature, les liens entre financiarisation et représentation des salariés sont
profondément ambivalents — et cette ambivalence renvoie sans doute a une situation contrastée
selon que I’on regarde un coté ou l'autre de 1’Océan Atlantique. Aux Etats-Unis, la
financiarisation est en général considérée comme étant allé de pair avec 1’affaiblissement —
voire la disparition — de la représentation des salariés et des syndicats. Les mesures législatives
mises en ceuvre par I’administration Reagan pour renforcer le jeu concurrentiel sur les marchés
financiers sont allées de pair avec un autre volet de mesures, visant délibérément et
explicitement a affaiblir le pouvoir syndical (Fantasia et Voss, 2003). Dans les décennies qui
suivirent, les entreprises états-uniennes se sont attachés a réduire le contre-pouvoir salarial, en
délocalisant la production vers des Etats ou des pays ou la Iégislation est moins favorable aux
syndicats, en réduisant au profit des cols blancs la proportion des cols bleus dans les chaines de
production sur le sol américain, en recourant massivement a des formes d’emplois précarisés
et, plus généralement, en luttant de maniére systématique contre toutes formes de représentation
des salariés. Des lors, aux Etats-Unis, la financiarisation des entreprises s’accompagne le plus
souvent d’un affaiblissement considérable de la représentation des salariés. En Europe
continentale, le constat est sensiblement plus tempéré : parce que 1’offensive législative a été
moins systématique et moins brutale que celle mise en ceuvre outre-Atlantique, la représentation
des salariés demeure, méme dans les entreprises financiarisées. Selon ’interprétation la plus
courante, la non-disparition de la représentation des salariés dans les entreprises financiarisées
renverrait donc a une forme d’inertie. Quoiqu’il en soit, la littérature établit un constat contrasté
entre I’Europe continentale et les Etats-Unis — constat dont on vérifiera s’il est ou non valide
pour la France.

3.2. Décrire des configurations socio-productives

Dans les pages qui suivent, notre objectif est exclusivement descriptif. Nous ne nous
chercherons pas a mettre en lien un éventuel lien causal entre la présence de telle ou telle
caractéristique des entreprises et 1’incidence de telle ou telle pratique — apres avoir procédé a
une description, gque nous souhaitons systématique, du tissu socio-productif francais, nous nous
livrerons a cet exercice en tentant de mettre en regard des variables qui permettent de le décrire
la frequence et la durée des conflits avec arrét de travail. A ce stade, cependant, notre objectif
est de mettre au jour les principales configurations socio-productives qui peuvent se rencontrer
au sein du capitalisme francais au début du XX® siécle. Nous venons de nous en expliquer
longuement : cette description doit nous permettre de repérer ou, et avec quelle intensité, peut
s’identifier une emprise accrue des logiques financieres. Les variables qui doivent permettre de
repérer cette emprise ne prennent sens qu’a condition d’étre replacées dans des jeux de variables
permettant de décrire plus largement les configurations socio-productives ou les symptémes de
la financiarisation peuvent se rencontrer.
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Nous avons fait le choix de travailler sur quatre cohortes de I’enquéte REPONSE (1999, 2005,
2011 et 2017), afin de prendre la mesure de la stabilité des configurations que nous décrivons,
ou des éventuels changements qui s’y font jour. Le choix de donner une profondeur
chronologique a I’analyse, toutefois, a un cout : certaines variables disponibles en 2017 ou en
2011 ne le sont pas dans les cohortes précédentes. Nous avons donc travaillé sur cing grandes
familles de variables qui, nous 1’avons précisé plus haut, doivent nous permettre de saisir
I’inscription économique des établissements et 1’organisation interne du travail en leur sein.

e Nous mobilisons d’abord un ensemble de variables que I’on dirait démographiques s’il

s’agissait de décrire des individus : la taille des entreprises, leur secteur d’activité, le
type de salariés qui y sont majoritaires, leur inscription dans des groupes.

Sont également utilisées des variables qui décrivent 1’inscription marchande des
entreprises, qu’il s’agisse de décrire la taille des marchés sur lesquelles elles
interviennent, le type de concurrence dans lesquelles elles sont inscrites (concurrence
sur la qualité, par les prix), le mode de fixation des prix (est-il dominé par le marché,
par le processus de production, par des éléments réglementaires, etc.), la nature de
I’activité ou des objectifs poursuivis (les résultats croissent-ils ou non ? I’activité est-
elle tres incertaine ?

Deux variables permettent de saisir le mode de financement des entreprises auxquelles
appartiennent les établissements : sont-elles cotées? de quelle nature est leur principal
actionnaire (un actionnaire financier, familial, étatique, etc. ?).

Sont ensuite mobilisées des variables permettant de décrire 1’organisation du travail,
d’abord, la gestion de la main d’ceuvre, ensuite. L’organisation du travail est saisie a la
fois par le type de rapport a la main d’ceuvre (la contréle-t-on étroitement ou lui laisse-
t-on une forte autonomie ? consent-on des efforts importants pour la former), par la mise
en place de dispositifs de productions formalisées (juste a temps, qualité totale,
progiciel, etc.) ou participatifs, et par les réorganisations qui peuvent y étre engagées,
qu’il s’agisse de réorganiser certaines fonctions supports, de refondre la grille des
compétences ou des catégories d’emploi ou de recentrer 1’établissement sur sa
compétence centrale.

A ces variables proprement organisationnelles vient s’ajouter une autre ensemble de
variables qui renvoient a la gestion de 1’emploi, avec deux volets principaux : un volet
en termes d’effectifs (y a-t-il eu des licenciements collectifs ?) ; et un volet
rémunération, relevant la présence ou I’absence de hausse collective des rémunérations.
Un dernier jeu de variables concerne les relations professionnelles et la représentation
des salariés : y a-t-il des instances représentatives du personnel, et quel est le niveau de
syndicalisation dans les établissements ?

ENCADRE 9 : LISTE DES VARIABLES UTILISEES

Variables « sociographiques »

Secteur (8 modalités : Commerce, Construction, Industrie, Construction et immobilier, Transports, Finance,
Hotellerie, Santé et social, Services)

Taille de 1’établissement (4 modalités : 20 a 49, 50 a 199, 200 a 499, plus de 500).

Salariés dominants (3 modalités : Employés, Ouvriers, Cadres & Intermédiaires)

Groupe (3 modalités : Indépendante, Inscription dans un groupe, Autre)

Inscription marchande
Caractéristiques du marché

Géographie du marché (3 modalités : Local, National, International).
Ressort concurrentiel (4 modalités : Prix, qualité, renommeée, sans objet)
Modalité de définition du prix (3 modalités : Colts, marché, réglements).

Caractéristiques de [’activiteé :

Résultats croissant ou non ? (3 modalités : Croissant, décroissant, stable).
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- Activité Incertaine ou non ? (2 modalités : Prévision Facile, Prévision Difficile)
- Objectifs budgétaire ou marchand ? (3 modalités : Divers, Budgétaire, Marchand)

Modes de financement

- Cotation (2 modalités : Entreprise cotée ou non)

- Nature du principal actionnaire (6 modalités : Famille ou particuliers, Finance, Entreprises non financiéres,
Etat, Autre, NSP ou sans objet)

Organisation du travail

Rapport a la main d’ceuvre

- Type de contrdle (3 modalités : fort, médian, autonomie forte)
- Effort de formation (3 modalités : fort, médian, faible)

Organisation de la production
- Dispositifs de formalisation (3 modalités : aucun ; un seul ; au moins deux) ;
- Dispositifs participatifs (3 modalités : fréquent ; médian ; rare).

Réorganisation de la production

- Réorganisation des fonctions supports (3 modalités : aucune ; une seule ; au moins deux) ;
- Refonte des catégories d’emploi et des grilles de compétence (2 modalités : O/N) ;

- Recentrage sur la compétence centrale (2 modalités : O/N).

Gestion de I’emploi et politique de rémunération

- Evolution des effectifs (3 modalités : stable ; hausse ; baisse) ;
- Licenciements collectifs (2 modalités : O/N) ;

- Augmentation générale des rémunérations (2 modalités : O/N) ;

Relations professionnelles

- Représentation des salariés (3 modalités : Aucune instance de représentation élue, Une instance de
représentation élue, Une instance élue et un délégué syndical présent sur 1’établissement) ;

- Taux de syndicalisation (5 modalités : Moins de 5%, Plus de 5%, NSP).

Afin de mettre au jour les configurations socio-productives qui structurent le capitalisme
frangais, et de repérer en leur sein I’emprise différentielle des logiques financiéres, nous avons
procedé, classiquement, en deux temps : nous avons d’abord réalisé une série d’analyse des
correspondances multiples (une pour chaque cohorte), dont nous commencerons par décrire les
quatre premiers axes ; nous avons complété cette premiere étape par une classification
ascendante hiérarchique permettant de construire, pour chaque cohorte, une typologie en trois
classes. Qu’il s’agisse du sens des axes des ACM et de la configuration du plan factoriel, ou
des classes que la CAH permet de dégager, les jeux de proximité et d’opposition qui structurent
le capitalisme francais sont stables, et permettent de montrer que si certains de ses segments
sont bien soumis a des formes de financiarisations, d’autres leur sont globalement soustraits.

3.3. Un espace d’une remarquable stabilité entre 1999 et 2017

Compte tenu du nombre de modalités engagées dans 1’analyse, nous avons choisi de retenir les
quatre premicres dimensions de 1’espace factoriel : le nombre de modalités est telle que le
pourcentage d’inertie captée par les premiers axes est limitée, nous retenons donc les quatre
premiers axes pour I’interprétation.

Tableau 6 : Inertie des quatre premiers axes de 1999 a 2017

1999

2005

2011

2017

Par axe

Cumulée

Par axe

Cumulée

Par axe

Cumulée

Par axe

Cumulée

Axe 1

8,57

8,57

8,45

8,45
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8,52

8,52

8,3

8,3




Axe 2 5,14 13,72 511 13,56 5,63 14,15 5,05 13,3
Axe 3 3,98 17,7 4,1 17,66 4,3 18,45 4,3 17,6
Axe 4 3,45 21,15 3,76 21,42 3,82 22,27 3,49 21,1

Source : Enquétes REPONSE 1999, 2005, 2011 et 2017, volets RD.
Champ : Ensemble des établissements de 20 salariés ou plus du secteur marchand et associatif (hors agriculture)

Les quatre premiers axes du plan factoriel des différentes cohortes sont structurés par des
logiques qui, sur la période, sont relativement stables. Nous les décrirons successivement — les
plans factoriels construits par les deux premiers axes sont présentés a I’issue de leur
présentation, ceux des axes 3 et 4 aprés que la construction de ces axes aura été présentée
également.

3.3.1. Premier axe : Sociographie, conjoncture et représentation des salariés

C’est le premier axe qui est organisé par le plus grand nombre de modalités, c’est par
conséquent celui dont I’interprétation est la moins immédiatement lisible et la plus classique. Il
oppose, d’un coté, des établissements de petite taille, relevant soit de la santé et du social, soit
de secteurs traditionnellement associés a un actionnariat familial (commerce ou hétellerie), ou
la production, peu formalisée et stable, permet de s’inscrire sur un marché local. La
représentation du personnel y est peu développée. A 1’autre pole de 1’axe se retrouvent des
établissements de plus grande taille, inscrits sur des marchés plus difficiles, internationaux, qui
s’appuient sur une organisation du travail plus formalisée qu’ils refondent par ailleurs en partie.
Dans un contexte ou les effectifs diminuent et ou sont mis en ceuvre des plans de licenciement,
la représentation du personnel y est un enjeu important. C’est a cet axe que les modalités
associees a la financiarisation (cotation en bourse, actionnaires institutionnels (financiers ou
non), recentrage sur la compétence centrale, formalisation de la production, licenciements
collectifs) apportent la contribution la plus forte.

Détaillons les constats que nous venons de présenter de maniere synthétique (voir le tableau ci-
dessous). Au premier axe sont avant tout corrélées des variables décrivant les propriétés
élémentaires (que nous avons appelée, faute de mieux, sociographiques) des établissements : le
secteur avant tout, leur taille (en particulier en début de période), les modalités d’insertion dans
un groupe (en fin de période tout spécialement), dans une moindre mesure le type de salariés
dominant (avec une corrélation un peu plus faible, cependant, en 2011). Un deuxiéme ensemble
de variables, qui décrivent les modalités de financement (I’établissement appartient-il & une
entreprise cotée ? quelle est la nature de son principal actionnaire ?), structurent également
fortement ce premier axe, tout comme la présence d’instances représentatives du personnel et
la syndicalisation (pour cette derniére variable dans une moindre mesure, et plus spécifiquement
en 2005 et en 2017). Un autre jeu de variables est corrélé au premier axe, méme si cette
corrélation est plus faible que celle des variables que nous venons d’évoquer, qui décrit
I’évolution des effectifs et 1’existence de licenciements collectifs. A ces blocs de variables
viennent s’ajouter ’inscription géographique des établissements (dont la corrélation avec le
premier axe est presque aussi forte que le secteur, en particulier en fin de période), ainsi que,
dans une mesure sensiblement plus faible, des variables décrivant 1’organisation de la
production (son degré de formalisation est corrélé au premier axe pour les quatre cohortes, les
autres variables le sont plus épisodiquement : la présence de groupes participatifs (sauf en 2011,
et faiblement en 2017), la formation (faiblement) en 1999, 2005 et 2017, le recentrage,
ponctuellement et faiblement, en début de période).

Tableau 7 : Corrélation des variables au premier axe, Cohortes 1999 a 2017
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1999 2005 2011 2017
Sociographie
Secteur 0,44 0,37 0,41 0,43
Taille 0,41 0,45 0,39 0,38
Salariés 0,22 0,2 0,19 0,21
Groupe 0,27 0,26 0,38 0,39
Marché
Géographie 0,38 0,36 0,45 0,43
Ressort 0,04 0,01 0,03 0,02
Prix 0,07 0,03 0,07 0,01
Revenu 0,03 0,05 0,05 0,02
Activité 0,01 0 0,03 0
Financement
Cotation 0,35 0,25 0,33 0,32
Actionnaire 0,22 0,28 0,33 0,23
Organisation
Contrdle 0,01 0,01 0,03 0,04
Formation 0,17 0,12 0,08 0,12
Formalisation 0,33 0,25 0,22 0,22
Participatifs 0,17 0,19 0,08 0,12
Réorganisation 0,09 0,06 0,06 0,04
Refonte 0,02 0,06 0,09 0,08
Recentrage 0,11 0,12 0,08 0,07
Emploi
Evolution 0,18 0,23 0,2 0,15
Licenciements 0,18 0,25 0,18 0,15
Augmentation 0,02 0,02 0,04 0,17
Relations professionnelles
Instances 0,31 0,38 0,36 0,33
Syndicalisation 0,17 0,2 0,17 0,21

Source : Enquétes REPONSE 1999, 2005, 2011 et 2017, volets RD.
Champ : Ensemble des établissements de 20 salariés ou plus du secteur marchand et associatif (hors agriculture)

Si ’on s’attache maintenant aux modalités qui contribuent le plus a la construction de ce
premier axe — que nous présentons ci-dessous sur les données de 1999 (aprés la présentation du
second axe) -, on peut distinguer, a sa droite®®, les établissements relevant du secteur santé et
social (ceux qui relévent de I’hotellerie et du commerce, sensiblement moins €loignés sur la
droite, contribuent par ailleurs nettement moins et seulement en début de période), qui sont de
petites tailles, qui emploient surtout des employes et qui sont indépendants quant a leur
inscription dans un groupe. A gauche de 1’axe se retrouvent des établissements industriels ou
financiers (mais ces derniers contribuent tres peu a la formation de 1’axe) et de grande taille, et
qui (les contributions sont importantes apres 2005 2005) emploient surtout des cadres et des

33 En 2017, les coordonnées des modalités sont inversées : celles qui, en 1999, 2005 et 2011 sont a gauche sont a
droite en 2017, et inversement. Dans la description ci-dessus, nous retenons les positions qui prévalent dans les
trois premieres cohortes.
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intermédiaires ou — les contributions sont plus faibles — des ouvriers. Ces établissements
s’inscrivent le plus souvent dans des groupes.

Cette opposition morphologique est associée a une opposition quant a 1’inscription
géographique de leur marché (qui, des variables décrivant I’inscription marchande qui
contribue tres fortement) : a droite, ou les établissements appartiennent a des entreprises de
petite taille du secteur médico-social, le « marché » (I’usage du terme est discutable : la notion
de concurrence, en 1999 et en 2005, y est dite « sans objet » et, aux mémes dates, les prix sont
fixés par les reglements) est local ; & gauche, ou I’on retrouve les grands groupes industriels et
financiers, le marché est international (en 2005 et en 2011, les revenus y sont décrits comme
décroissants).

A droite et sans surprise (mais, et ¢’est un point important, ces modalités contribuent fortement)
les établissements appartiennent a des établissements non cotés et dont les actionnaires (lorsque
la notion a un sens, ce qui n’est pas nécessairement le cas : en 2011, la modalité « actionnaire
sans objet » contribue trés fortement a ce premier axe) sont des actionnaires familiaux ; ils
s’opposent a ceux que I’on trouve a gauche de I’axe, ou sont surreprésentés les établissements
cbtés dominés par des actionnaires qui sont des entreprises, financieres (elles contribuent plus
fortement encore pour les trois derniéres cohortes a ce premier axe) ou non (cette derniere
modalité, dont la contribution est trés forte en début de période mais décroit sensiblement dans
les deux dernieres cohortes, la ou celle des actionnaires financiers croit au contraire, est moins
éloignée du centre que la précédente).

Sur ce premier axe, les établissements s’opposent également sur 1’organisation du travail : a
droite, des organisations ou la formalisation est faible, les groupes participatifs, rares, ou les
refontes organisationnelles sont inexistantes (pas de réorganisation, pas de refonte des grilles,
pas de recentrage), et ou les efforts en terme de formation sont modestes; a gauche, la
formalisation est plus présente, les groupes participatifs moins rares (sans étre pour autant
fréquents), tout comme les refontes organisationnelles — en particulier pour le recentrage sur
une compétence centrale. Ces établissements situés sur la gauche de I’axe connaissent une
situation tendue sur le plan de I’emploi: les effectifs varient a la baisse, les plans de
licenciement collectifs y sont surreprésentés — tandis qu’a droite, les effectifs sont stables et il
n’y a pas de plans de licenciement.

Cet axe, enfin, oppose deux pbles quant a la représentation du personnel : a gauche, et
contribuant fortement a 1’axe, des établissements sans IRP (ou, moins ¢éloigné a droite, avec une
seule IRP), ou le taux de syndicalisation est faible ; a gauche (contribuant la aussi trés fortement,
et sans décroitre sur la période) des établissements avec une IRP et un délégué syndical, et ou
le taux de syndicalisation est plus important. Soulignons, car ce point est important, que les
modalités décrivant la représentation des salariés contribuent de plus en plus a la construction
de I’axe a mesure que 1’on avance dans le temps, et ce d’autant plus qu’elles décrivent des taux
de syndicalisation élevés : la contribution de cette derniére modalité va croissant, et elle
s’¢loigne de I’origine de 1’axe sur la derniere cohorte.

3.3.2. Deuxieme axe : les entreprises familiales contre le reste du monde

Les modalités qui construisent le deuxieme axe sont moins nombreuses et hétérogenes que
celles qui contribuaient a la construction du premier axe du plan factoriel. Le deuxiéme axe est
construit autour d’une opposition entre, les entreprises familiales d’un cote, et toutes les autres
formes d’organisation, de I’autre. Au sud, donc, se trouve un pole d’entreprises familiales (de
petite taille, a I’actionnariat familial, relevant du secteur du commerce, de la construction ou du
transport), soumises a une forte pression marchande, ou 1’organisation du travail est
hiérarchique et traditionnelle et ou la représentation des salariés n’est pas tres investie. Au nord
se dégagent deux pdles, I'un autour des entreprises financiéres, 1’autre autour des
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établissements du secteur sanitaire et social, ou (dans ce second péle) la concurrence marchande
est moins déterminante, et ou 1’autonomie est plus forte, la formation plus valorisée, la
production moins formalisée et plus participative.

Si, comme nous 1’avons dit, les variables qui contribuent a la définition du deuxiéme axe de
I’ACM sont moins nombreuses que celles qui contribuaient au premier, on y retrouve, plus
éparses cependant, certains des grands blocs de variables qui structuraient le premier axe. Ainsi
des variables sociographiques, avec en particulier le secteur et la nature des salariés ; ainsi,
également, du type de financement, mais la encore de maniere moins marquée que pour le
premier axe : la corrélation de la variable « cotation » est nulle, alors que la nature de
I’actionnaire reste structurante sur ce deuxiéme axe, en fin de période plus encore que sur le
premier. La nature des relations professionnelles et de la représentation syndicale, comme
’organisation de la production, structurent beaucoup moins ce deuxiéme axe que ce n’était le
cas pour le premier. La nature de I’inscription marchande des établissements qui, sur le premier
axe, jouait un role trés secondaire (a I’exception de I’inscription géographique) joue ici un réle
plus important, qu’il s’agisse du ressort concurrentiel ou, surtout et pour toutes les cohortes,
des modalités de fixation des prix.

Tableau 8 : Corrélation des variables au deuxiéme axe, Cohortes 1999 a 2017

1999 2005 2011 2017
Sociographie
Secteur 0,5 0,48 0,46 0,53
Taille 0,12 0,06 0,13 0,08
Salariés 0,38 0,26 0,36 0,37
Groupe 0 0 0,01 0,01
Marché
Géographie 0,07 0,07 0,01 0,04
Ressort 0,16 0,18 0,17 0,13
Prix 0,22 0,3 0,3 0,23
Revenu 0,01 0,07 0,15 0,03
Activité 0,1 0,12 0,13 0,13
Financement
Cotation 0 0 0 0
Actionnaire 0,34 0,37 0,4 0,41
Organisation
Controle 0,08 0,08 0,1 0,1
Formation 0,1 0,11 0,12 0,1
Formalisation 0,12 0,06 0,02 0,05
Participatifs 0,03 0,07 0,12 0,12
Réorganisation 0,01 0,02 0,04 0,01
Refonte 0,01 0,03 0,03 0
Recentrage 0,02 0 0,01 0
Emploi
Evolution 0,01 0,04 0,09 0,01
Licenciements 0,02 0 0,03 0
Augmentation 0 0 0 0,04
Relations professionnelles
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Instances 0,12 0,09 0,08 0,1

Syndicalisation 0,12 0,09 0,06 0,04
Source : Enquétes REPONSE 1999, 2005, 2011 et 2017, volets RD.
Champ : Ensemble des établissements de 20 salariés ou plus du secteur marchand et associatif (hors agriculture)

Si I’on s’intéresse aux modalités les plus contributives a ce deuxiéme axe et a leur position,
alors on voit que les modalités qui décrivent la sociographie des établissements jouent tres
fortement. C’est d’abord le cas de I’inscription sectorielle qui oppose, au pole nord de 1’axe, la
finance et le sanitaire-social, d’un c6té (dont les coordonnées sont trés proches sur ce deuxiéme
axe, a part en 1999 — tout en occupant des positions trés éloignés dans le plan factoriel), et, au
pole sud, I’industrie (qui contribue trés fortement en début de période), le commerce et la
construction (dont les contributions s’accroissent en fin de période). Les contributions décrivant
la taille des entreprises sont plus faibles que sur le premier axe, mais elles permettent cependant
d’opposer, a nouveau, au sud, les établissements de petite taille, et au nord les établissements
de grande taille : moins éloignés de I’origine que les établissements financiers, ils sont toutefois
dans le méme cadran, et éloignés par conséquent des établissements du secteur sanitaire et
social. Quant a la nature des salariés, s’opposent, les ouvriers (assez éloignés sud, ils
contribuent trés fortement) et, au nord, les cadres (dont la contribution, moins importante que
celle des ouvriers, se maintient sur la période) et les employés (dont la contribution a la
construction de I’axe est moins forte, en particulier en fin de période).

Le deuxiéme gros bloc de variables dont les modalités contribuent fortement au deuxiéme axe
est constitué par celles qui décrivent I’inscription marchande des établissements. A la différence
de ce qui se jouait sur le premier axe, I’inscription géographique n’est pas déterminante et,
surtout, elle est assez instable d’une cohorte a 1’autre. Les modalités de fixation du prix et les
ressorts concurrentiels jouent en revanche un role tres important : s’opposent (au nord, et dans
le méme cadran que les établissements du secteur sanitaire et social) les établissements ou la
concurrence est sans objet et ou la fixation des prix est reglement, et ceux ou la concurrence
passe par les prix et ou les prix dépendent avant tout des codts (la contribution de cette modalité
ne cesse de croitre), au sud de I’axe. S’opposent également les établissements ou les revenus
sont croissants et ceux ou ils décroissent (particulierement en 2011) et, surtout, ceux, au nord
de I’axe, ou les prévisions d’activité sont faciles et, au sud, ceux ou ils sont malaisés.

Le type de financement contribue tres fortement a ce deuxiéme axe, moins (pour dire le vrai :
pas du tout) sur la dimension cotée/non cotée, que pour le type d’actionnaire. A la différence
de ce que I’on rencontrait sur le premier axe, I’opposition des types d’actionnaire qui structure
ce deuxieme axe ne renvoie pas aux catégories qui décrivent un éventuel mouvement de
financiarisation, mais renvoient avant tout a la présence d’un actionnariat avant tout familial.
Du c6té nord de ’axe, et dans le méme cadran que les établissements sanitaires et sociaux, ceux
pour qui la question est sans objet et, en particulier pour les 3 premiéres cohortes (pour la
derniére la contribution diminue sensiblement), ceux dont I’actionnariat est public ; du c6té sud
de I’axe, et contribuant trés fortement, ceux dont 1’actionnariat est familial.

Les autres modalités, qui décrivent 1’organisation de la production, la politique d’emploi ou la
représentation des salariés, jouent souvent de maniere non négligeable, mais cependant moins
constante et plus irréguliere, sur les quatre cohortes. En matiere d’organisation du travail,
s’opposent, globalement, des établissements ou 1’autonomie est forte et ou 1’effort de formation
est important, a ceux ou le controle est fort et I’effort de formation faible. Les modalités qui
décrivent la formalisation de la production et la présence de dispositifs participatifs jouent de
manieres moins constantes, méme s’ils opposent en 1999, 2005 et 2017 les établissements (au
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nord) ou la formalisation est faible et (en 2005 et 2011) les dispositifs participatifs fréquents, a
ceux, au sud, ou la formalisation est forte et (en fin de période tout particulierement) ou les
dispositifs participatifs sont rares. Méme si cette polarisation est moins systématique d’une
période a I’autre et méme si les contributions ne sont pas nécessairement toujours tres élevées,
se dessine cependant une mise en tension entre les établissements ou 1’autonomie est forte, la
formalisation faible, les groupes participatifs fréquents et la formation valorisée ; et ceux ou le
contréle et la formalisation sont forts, les groupes participatifs plus rares et la formation peu
investie. Quant aux politiques d’emploi, la seule constante (sur les trois derniéres cohortes) est
de retrouver, au sud de I’axe, une évolution des effectifs a la baisse.

La représentation des salariés oppose, au sud les établissements sans IRP a ceux, au nord, avec
une IRP et un délégue syndical. Surtout, les contributions diminuent au cours de la période :
tres importante en 1999, elles sont plus faibles pour les cohortes suivantes. La méme opposition
- et la méme décrue de contributions — se rencontre pour la syndicalisation : au sud (mais de
plus en plus proche de I’origine et avec une contribution de plus en plus faible a mesure que
I’on avance dans le temps), les établissements ou le taux de syndicalisation est faible, et au nord
— avec la méme convergence vers 1’origine — ceux ou ils sont supeérieurs a 5%.

Des représentations graphiques incarnent ces résultats montrant une grande stabilité de I’espace
des établissements proposé ici. Pour que le lecteur puisse visualiser ce qui vient d’étre décrit,
on reproduit ci-dessous I’espace des établissements en 1999, tel que les axes 1 et 2 le structurent.

Dim. 2-5.14 %

Graphique 2 : L’espace des établissements en 1999 sur les dimensions 1 et 2
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Source : Enquéte REPONSE 1999, volet RD.

Champ : Ensemble des établissements de 20 salariés ou plus du secteur marchand et associatif (hors agriculture)

3.3.3. Troisiéme axe : croissance vs difficultés économiques
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Le troisieme axe est structuré par un petit nombre de modalités, qui décrivent avant la situation
¢conomique des établissements. A droite de I’axe se trouvent des établissements dont les
revenus et les effectifs décroissent et qui pratiquent des licenciements collectifs, relevant
(notamment) du secteur médico-social, ou dominent les employés, ou peu de réorganisations
sont en cours et ou les salariés sont syndiqués et fortement représentés. A gauche de 1’axe, ceux
dont les revenus et les effectifs croissent, ou il n’y a pas de licenciements collectifs, relevant
(notamment) des secteurs des services ou de la finance, ou la production est réorganisée et ou
la représentation salariale est faible.

Parce qu’elles décrivent avant tout des variables de conjoncture, les variables fortement
corrélées au troisieme axe le singularisent par rapport aux trois autres axes. Certes, on retrouve
aussi des variables sociographiques (le secteur et, en 2017, les salariés), ou, en 2011, des
éléments sur la représentation des salariés ; certes, sur le premier axe sont aussi a I’ceuvre
I’évolution de I’activité et les licenciements. Il n’en reste pas moins que cet axe est avant tout
construit par trois variables : I’évolution du revenu, celle des effectifs, et la présence (ou
I’absence) de licenciements collectifs. Ces trois variables jouent sur toute la période.

Tableau 9 : Corrélation des variables au troisieme axe, Cohortes 1999 a 2017

1999 2005 2011 2017
Sociographie
Secteur 0,16 0,15 0,23 0,12
Taille 0,01 0 0,02 0
Salariés 0,06 0,06 0,02 0,1
Groupe 0,01 0,02 0,01 0,02
Marché
Geéographie 0,02 0,02 0,06 0,04
Ressort 0,06 0,08 0,05 0,03
Prix 0,01 0,04 0,12 0,02
Revenu 0,44 0,4 0,34 0,44
Activité 0,02 0,01 0,01 0,02
Finacement
Cotation 0 0,03 0,01 0,01
Actionnaire 0,03 0,1 0,12 0,03
Organisation
Contrbdle 0,02 0 0,04 0
Formation 0,04 0,04 0,02 0
Formalisation 0,04 0,04 0,02 0,05
Participatifs 0,01 0,02 0 0,06
Réorganisation 0,09 0,08 0,09 0,09
Refonte 0,01 0,02 0 0,02
Recentrage 0 0,02 0,02 0
Emploi
Evolution 0,56 0,49 0,45 0,57
Licenciements 0,32 0,28 0,33 0,4
Augmentation 0,01 0,02 0,04 0,02
Relations professionnelles
Instances 0 0,03 0,05 0,04
Syndicalisation 0,02 0,03 0,1 0,07

Source : Enquétes REPONSE 1999, 2005, 2011 et 2017, volets RD.
Champ : Ensemble des établissements de 20 salariés ou plus du secteur marchand et associatif (hors agriculture)

SiI’on descend au niveau des modalités les plus contributives, s’opposent, a droite de 1’axe, les
établissements ou les revenus sont décroissants, ou les effectifs sont orientés a la baisse et ou il
y a des licenciements collectifs a ceux, a gauche, dont les revenus sont croissants, ou les
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effectifs augmentent et ou il n’y a pas de licenciements collectifs. Les contributions des
modalités décrivant les licenciements ou 1’évolution des effectifs sont trés importantes et elles
sont stables sur la période. Celles qui décrivent 1’évolution des revenus sont un peu moins
importantes, et un peu plus irréguliéres (la contribution de la modalité « revenu décroissant »,
par exemple, est divisée par deux entre1999 et 2011 et croit trés fortement en 2017).

Si une bonne part des contributions a ce troisieme axe se jouent sur ces trois variables (revenus,
effectifs, licenciements) dont on peut faire I’hypothése qu’elles sont au moins pour partie liées
causalement les unes aux autres, le role des autres grands blocs de variables n’est pas toujours
négligeable — méme si leur contribution est moins constante. Au sein des variables
sociographiques, on retrouve sur cet axe pour les trois premieres cohortes 1’opposition entre les
établissements du secteur sanitaire et social (qui contribue fortement en 2005 et 2011) et ceux
des secteurs financiers ou des services. De la méme maniére, a droite de 1’axe, aux
établissements du secteur médico-social, sont associés ceux ou dominent les employés (la
contribution, irréguliere, est importante en 2017) ; I’'importance de la contribution de certaines
modalités, quand il est question de décrire I’inscription marchande, vaut aussi pour certaines
modalités associées au secteurs médico-social, notamment la modalité « réglement » qui décrit
un type de fixation des prix ou le caractére « sans objet » du ressort concurrentiel.

En matiére d’organisation de la production, ce sont les modalités qui décrivent la présence ou
I’absence de réorganisation qui jouent le plus fortement : a gauche de I’axe (donc, associé aux
établissements en bonne santé économique), les établissements ou les réorganisations sont
nombreuses (et la modalité contribue trés fortement en début ou en fin de période, sans étre
négligeable en 2005 et 2011), et a droite (donc la ou se trouvent les établissements en mauvaise
santé, qui licencient et dont les effectifs baissent) ceux ou il n’y a pas de réorganisation. Enfin,
sur cet axe, les modalités décrivant la représentation des salariés jouent un réle croissant : a
droite, les établissements avec au moins une IRP et des délégués syndicaux et une
syndicalisation moyenne ou forte ; a gauche, ceux avec aucune (ou une seule) IRP et une
syndicalisation faible.

3.3.4. Quatrieme axe : Les services marchands vs le reste du monde

C’est sans doute sur le quatrieme axe que les oppositions sont les moins stables d’une cohorte
a lautre, et que les évolutions qui peuvent se repérer se laissent moins aisément interpréter.
Cette instabilité se repeére d’abord si I’on regarde la corrélation des variables avec cet axe,
comme on le voit dans le tableau ci-dessous : ces corrélations sont souvent assez faibles, et —a
I’exception notable du secteur — assez irrégulieres d’une cohorte a I’autre : la corrélation des
deux variables financement est parfois non négligeable (pour la cotation en 2011 et pour
I’actionnariat en 1999) mais elle s’effondre dans les autres cohortes.

Tableau 10 : Corrélation des variables au quatrieme axe, Cohortes 1999 a 2017

1999 2005 2011 2017

Sociographie

Secteur 0,28 0,43 0,5 0,43
Taille 0,09 0,04 0,04 0,1
Salariés 0,09 0,41 0,3 0,08
Groupe 0,01 0,02 0,17 0,07
Marché

Géographie 0,08 0,08 0 0,06
Ressort 0,06 0,01 0,08 0,09
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Prix 0,02 0,04 0,08 0,01
Revenu 0,1 0,04 0 0,05
Activité 0,01 0 0 0,01
Financement

Cotation 0,03 0,01 0,11 0,02
Actionnaire 0,16 0,04 0,14 0,05
Organisation

Contréle 0,04 0,2 0,03 0
Formation 0,09 0,02 0,01 0,02
Formalisation 0,06 0,03 0,13 0,1
Participatifs 0,01 0,04 0,09 0,19
Réorganisation 0,06 0 0,1 0,05
Refonte 0 0,01 0,07 0,03
Recentrage 0,05 0,02 0,01 0,08
Emploi

Evolution 0,13 0,03 0,02 0,06
Licenciements 0,16 0,06 0,02 0,04
Augmentation 0,02 0,06 0,01 0,15
Relations

professionnelles

Instances 0,1 0,08 0,02 0,05
Syndicalisation 0,06 0,17 0 0,02

Source : Enquétes REPONSE 1999, 2005, 2011 et 2017, volets RD.
Champ : Ensemble des établissements de 20 salariés ou plus du secteur marchand et associatif (hors agriculture)

Si donc I’on veut donner un sens a ce quatrieme axe, ¢’est avant tout sur la conjugaison d’un
triple principe qu’il faut se concentrer.

Une opposition sectorielle, d’abord, puisque I’axe oppose, au nord, les modalités qui décrivent
une appartenance aux secteurs tertiaires marchands (finance, service et commerce — cette
derniere modalité contribuant faiblement en début de période, et tres fortement pour les deux
derniéres cohortes) et, au sud, les autres secteurs, qu’il s’agisse du secteur secondaire
(I’industrie, notamment, qui contribue trés fortement, et de maniere croissante d’une cohorte a
I’autre) ou du secteur médico-social. Cette opposition sectorielle est moins redoublée par la
taille, qui joue aussi beaucoup moins que sur les autres axes, que la présence majoritaire de
certains salariés : au p6le « services marchands », des cadres et intermédiaires, qui s’opposent
aux ouvriers (les établissements ou les employés sont les plus représentés étant tantdt a un pole,
tantot a I’autre). De la méme maniére, ce premier principe de structuration, sectoriel, se renforce
des modalités d’inscription marchandes associées au secteur médico-social, ou la concurrence
est sans objet et ou les prix sont déterminés par le respect de réglements.

Cette opposition sectorielle est redoublée d’un second principe d’opposition, moins net et moins
systématique, qui touche a I’organisation du travail et la politique d’emploi. Au pdle « services
marchands » sont en effet associés, pour certaines cohortes au moins, une forte autonomie dans
le travail, appariée a une politique d’emploi restrictive : des effectifs en baisse, des plans de
licenciement collectifs, 1’absence d’augmentation salariale collective.

Dans ces établissements, enfin, la représentation du personnel n’est plus un enjeu structurant :
les établissements sans instance représentative du personnel y sont surreprésentés, comme ceux
ou la syndicalisation est faible.

Au final, comme précédemment, on peut représenter graphiquement les résultats sur les quatre
cohortes les espaces factoriels, pour faciliter la description des proximités et oppositions qui
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apparaissent. On y voit une structuration moins stable méme si certaines modalités y jouent un

role qui reste important au travers des cohortes, comme le montre les représentations graphiques
sur les cohortes de 1999 et 2017 reproduites ci-dessous.

Graphique 3 : L’espace des établissements en 1999 tel que structuré par les dimensions 3 et 4
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Source : Enquéte REPONSE 1999, volet RD.
Champ : Ensemble des établissements de 20 salariés ou plus du secteur marchand et associatif (hors agriculture)

Graphique 4 : L’espace des établissements en 2017 tel que structuré par les dimensions 3 et

L'espace des établissements, 2017 - Dim 3 & 4
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Source : Enquéte REPONSE 2017, volet RD.
Champ : Ensemble des établissements de 20 salariés ou plus du secteur marchand et associatif (hors agriculture)

3.3.5. Situer les monographies dans 1’espace socio-productif en 2017 : un apercu graphigue

En conclusion provisoire de ces représentations graphiques et des descriptions fines et détaillees
gue nous avons proposé des maniéres dont chacun des quatre premiers axes structure cet espace,
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on peut projeter les individus que constituent les établissements que nous avons enquétés
qualitativement sur I’espace issu de 1’analyse de cette cohorte.

Graphique 5 : Projection des établissements enquétés sur I’espace des établissements en 2017
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Source : Enquéte REPONSE 2017, volet RD.
Champ : Ensemble des établissements de 20 salariés ou plus du secteur marchand et associatif (hors agriculture)

Cette représentation synthétique faite sur 1’espace structuré par les deux premiers axes de
I’analyse factorielle montre bien le bipartition de nos monographies en deux groupes distincts
que nous avons, dans un premier temps, distingué au regard de la taille : a gauche se distinguent
les petits et moyens établissements, dont les localisation dans cet espace justifient plutot le
choix de les avoir traité ensemble — TextiLogistik constituant un cas limite entre deux que nous
avons abordé dans le premier groupe, méme s’il aurait pu 1’étre dans le second, comme le
montre sa position plutdt a droite sur le graphique. Pour autant, la taille ne fait pas tout et on le
voit sur cet espace : ProtecEnfance (209 salariés) est située tres a gauche — proche des deux
IME, montrant la spécificité du médico-social qui transcende pour une part cette variable qu’est
la taille et qui justifie notre choix de ’avoir analysé en méme temps que les deux IME d’un
point de vue monographique. A I’inverse, Spadux (32 salariés) est légérement a droite du
graphique, montrant & nouveau combien la taille ne résume pas tout et combien d’autres
dimensions (le secteur industriel, la logique marchande, 1’actionnariat familial, le contréle sur
le travail, des effets de conjoncture aussi ici) peuvent insuffler des logiques qui distinguent des
petits établissements entre eux. Les plus grands établissements de notre échantillon
monographique, dont I’analyse sera menée dans la partie 3, sont quant & eux bien tous a droite,
a I’exception d’ Assursanté (situé sous AutoVeritas, donc plus a gauche) tout en se différenciant
au regard du second axe du plan factoriel, entre secteurs industriels (en bas avec Soustraitelec,
Steelonia) et activités de service (en haut, avec Musée, Assistplus ou Eau) ; actionnariat étatique
(Musée) et proximité avec le secteur public (Eau) en haut, ou au contraire distance vis-a-vis de
ce type d’actionnariat (en bas).
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3.4. Trois modeéles socio-productifs, ou l’inégale emprise de la financiarisation

L’espace factoriel que nous venons de décrire — au-dela des maniéres dont s’y positionnent nos
monographies - permet de dégager trois classes, qui s’organisent autour de principes d’une
remarquable stabilité. On retrouve des partitions attendues, qu’elles renvoient aux secteurs
d’appartenance (1’industrie et la finance, s’opposent ainsi au commerce, a la construction et a
I’hotellerie, tous secteurs marchands dont se distingue le secteur santé et social qui organise la
troisiéme) ou a la taille (le grand s’oppose au petit, au moins dans les deux premieres classes).

D’autres variables pésent au contraire moins que ce que 1’on pouvait anticiper, et de maniére
plus épisodique : c’est le cas, en particulier, de toutes les variables qui décrivent I’organisation
du travail et les transformations qui peuvent y étre engagées. Si on les retrouve, d’une classe et
d’une cohorte a ’autre, ce ne sont pas les modalités qui les décrivent qui distribuent d’abord et
avant tout les établissements dans telle ou telle classe. Les modalités qui décrivent les politiques
d’emploi des établissements jouent davantage : la premicre classe s’oppose a la deuxiéme,
comme la contraction des effectifs s’oppose a leur stabilité ou a leur croissance, ou comme les
établissements qui recourent aux licenciements collectifs se distinguent de ceux qui ne les
utilisent pas.

Mais les deux grandes familles de variables qui permettent de distinguer les classes entre elles
décrivent avant tout leur mode de financement (sont-elles cotées ou non? quel est leur
actionnaire principal — ou cette question a-t-elle seulement un sens) et la nature des relations
professionnelles en leur sein. La combinaison de ces différentes dimensions permet d’établir
que les dynamiques de financiarisation sont loin de traverser avec la méme force 1’ensemble du
tissu socio-productif francais : elles ne concernent que 1'un de ses trois segments. Ces
dynamiques ne s’accompagnent pas d’une disparition des enjeux attachés a la représentation
des salariés, comme dans le cas états-unien : la classe constituée autour de modalités renvoyant
directement a des dynamiques de financiarisation que se construit aussi autour des enjeux
attachés a la représentation des salariés. Dans les autres classes, ou les formes de
financiarisation sont absentes, les questions de représentation salariale, sans étre absentes, sont
beaucoup moins déterminantes.

3.4.1. Des entreprises mondialisées et en tension : le champ de la financiarisation

La premiére classe® rassemble des établissements qui relévent avant tout des secteurs
industriels et, dans une moindre mesure, financier. Les deux secteurs y sont surreprésentés,
méme si leur poids y diminue d’une cohorte a I’autre : en 1999, les deux tiers des établissements
de cette classe sont industriels, contre 45% en 2017, tandis que les trois quarts des
¢tablissements financiers lui appartenaient en 2005 contre les deux tiers en 2017. Quoiqu’il en
soit, ces deux secteurs dominent cette premiere classe, ou le commerce et (plus encore) le
médico-social sont particulierement sous-représentés. Dominent dans cette classe les
établissements de grande taille (plus de 200 ou plus de 500), inscrits dans des groupes et ou
dominent soient des cadres, soit des ouvriers (a peu prés la moitié des établissements ou les
ouvriers sont les plus nombreux appartiennent a la classe 1, et entre la moitié et les deux tiers
de ceux ou ce sont les cadres qui dominent). Les établissements de cette classe sont inscrits sur
des marchés internationaux ou les prix dépendent avant tout de logiques marchandes. L’activité
y est soumise a des tensions, au moins pour les trois premieres cohortes : les revenus y sont

3 En 2017, la classe qui rassemble les établissements les propriétés de ceux qui, en 1999, 2005 et 2017, s’inscrivent
dans la 1° classe, est la 3¢ classe qu’identifie la Classification Ascendante Hiérarchique.
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décroissants et 1’évolution de ’activité difficile a prévoir. Ces tensions se retrouvent dans la
gestion de I’emploi : les effectifs y sont, beaucoup plus qu’ailleurs, en diminution, au gré
notamment de licenciements collectifs, eux aussi plus fréquents dans cette classe que dans les
autres (environ des établissements de la classe ont connu des licenciements collectifs).
L’organisation du travail se caractérise par I’importance des dispositifs de formalisation (selon
les cohortes, entre les trois quarts et les quatre cinquieémes des établissements réunissant au
moins deux dispositifs de formalisation appartiennent a cette classe), et elle est fréeqguemment
réorganisée.

Encadré 10 : De P’insertion dans un secteur a I’histoire mouvementé a la structure capitalistique de
Soustraitelec

Soustraitelec est une entreprise industrielle cotée en bourse d’environ 450 salariés, répartis sur trois sites (L., 240
salariés ; P., 180 salariés et M., 20 salariés), qui a fété ses 50 ans en 2018. Elle fait partie des trente acteurs les plus
importants de la filiere électronique en France en 2018, méme si loin derriére les leaders mondiaux que sont Thales
ou STMicroelectronics. Avec un chiffre d’affaire de 85 millions d’euros, elle est 'une des entreprises leaders sur
le marché de la sous-traitance électronique de production de cartes électroniques.

Le secteur sur lequel se situe Soustraitelec peut étre rapidement décrit en ces termes, qui reprennent un article de
L’Usine nouvelle de 2016 : « Apres dix années consécutives de croissance, la sous-traitance électronique frangaise
(400 entreprises et 20 000 personnes) a subi en 2015 un recul de 2 % du chiffre d’affaires et de 0,9 % de I’effectif.
Cette baisse, liée a la morosité de la conjoncture économique, a frappé les grands du secteur avant de toucher les
petits sous-traitants. Mais sur le premier semestre 2016, 1’activité affiche un rebond avec une progression de 1,8
% du chiffre d’affaires et de 3,8 % des effectifs. Ce qui laisse le syndicat professionnel du secteur, prévoir des
résultats stables ou en 1égere reprise sur I’ensemble de 1’année 2016. La profession ressent un frémissement li¢ au
développement de I’internet des objets et a la multiplication des exemples de relocalisation de la production en
France ». Parmi ces 400 entreprises, Soustraitelec est une entreprise relativement importante parmi les leaders du
marché, tant en taille qu’en chiffre d’affaires.

Positionnée sur des marchés « de long terme » comme la défense ou 1’aéronautique en particulier depuis une
quinzaine d’années, Soustraitelec, qui s’est toujours congu comme un sous-traitant du secteur de 1’électronique,
est progressivement devenu un sous-traitant plus diversifié, allant « chercher le marché de la LED » par exemple.
Si le responsable méthode et qualité qui nous a fait visiter 1’usine a insisté sur la technicité des outils, des savoir-
faire, des machines dont dispose I’entreprise, le DRH a évoqué également la montée de contraintes marchandes
liée a cette diversification accrue des clients que fournit Soustraitelec : « du coup, on a plus de demandes
spécifiques. Sur des petites lignes de production ol on va venir chercher effectivement notre savoir-faire... Ce
qu’on dit de nous, c’est qu’on est rigoureux, qu’on est professionnels, donc ce qu’on va rechercher, c’est une
capacité de répondre a une problématique rapide sur des séries pas forcément grandes en volume, mais techniques
et pointues » (le DRH). Face a mon interrogation sur les risques de délocalisation — sinon ma surprise sur le
maintien, en France, d’usines de sous-traitance de composants électroniques que j’imaginais largement
délocalisées en Asie depuis longtemps -, le DRH rappelle ’ancienneté d’une localisation dans 1’Ouest de la France
de ce type d’usine, et indique que « malgré tout... pour nous, on va d peu prés bien, on ne va pas trop mal mais
on a quand méme des concurrents, des confreres, qui souffrent pas mal » de cette concurrence asiatique et des
pays de I’Est, la force de Soustraitelec résidant, au final, « dans notre réactivité, dans notre rigueur aussi, c¢’est-
a-dire que ce qui sort de chez nous, c’est parfait. On a beaucoup de normes qualité et de certification qualité, en
médical, en aéronautique, en militaire... on est certifié dans beaucoup beaucoup de domaines » (le DRH).

La structure capitalistique de Soustraitelec est a prendre en compte, en particulier pour comprendre une vie d’une
entreprise scandée par le rachat — et la revente — de sites de production développant des activités similaires ou
proches, avec une tentative qui fait long feu de diversification dans la fabrication de téléviseurs et autres produits
incorporant ces cartes €lectroniques qui font 1’identité de I’entreprise. Le site de L., historique et le plus important
depuis 1989, a lui-méme connu des déménagements tout en restant dans 1’agglomération et toutes ces opérations
ont manifestement pu s’appuyer sur des banques qui accompagnent depuis longtemps 1’entreprise. En 1996, le
fondateur décide néanmoins d’entrer en bourse, ce que Les Echos rapportent ainsi: « Le sous-traitant
¢électronique Soustraitelec prépare actuellement son introduction en Bourse, sur le second marché. (...) En se
tournant vers le marché, Soustraitelec souhaite avant tout se doter des moyens qui lui permettront de poursuivre
une stratégie de croissance externe particuliérement active. Sur un secteur trés atomisé, et ou de nombreuses
Sociétés ne sont pas parvenues a acquérir une taille critique, Soustraitelec a multiplié les opérations de croissance
externe et certains projets pourraient aboutir prochainement. L'introduction sera donc I'occasion de procéder a une
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augmentation de capital, probablement de I'ordre de 50 millions de francs, la part du capital détenu dans le public
devant étre comprise entre 10 et 20 % ».

Je découvre au moment de la rédaction de la monographie tout un pan de I’histoire dont ni le DRH ni les RP n’ont
touché mot (sauf la DS CGT qui évoque tres vaguement des histoires entre les dirigeants il y a presque vingt ans),
via la presse. En effet, en 2002, I’entreprise qui compte alors 1600 salariés est confrontée a une grave crise dont
divers titres économiques se font 1’écho. Deux phénoménes se conjuguent : le déficit trés important d’un site
mosellan racheté en 1997 qui a fait I’objet d’importants investissements, notamment marketing, réussissant a faire
de la production de produits électroniques de ce site (télévisions principalement, ordinateurs, etc.) un nom, mais
aussi un site tres déficitaire qui plombe littéralement les comptes du groupe. Comprenant 200 salariés, ce site est
mis en vente en 2001 mais ne trouve pas d’acheteur, un acquéreur jetant 1’éponge en avril 2002, au risque
d’entrainer I’entreprise dans sa chute. Soustraitelec « s’interroge (alors) sur sa survie » (titre d’un article de presse).
Au méme moment, I’équipe dirigeante est profondément remaniée, suite & une grave crise qui se traduit par deux
changements de PDG en 10 jours. La société se constitue méme partie civile contre son fondateur, principal
actionnaire et PDG, qui est débarqué et accusé d’avoir utilisé prés de 500 000 actions détenues en auto-contréle
pour couvrir des opérations boursiéres personnelles, sans autorisation du conseil d’administration. Ce proces
débouche en 2006 par une condamnation du fondateur pour détournement de trésorerie et d’actions boursiéres de
plus de 10 millions d’euros. Il est condamné a plus de 500 000 euros d’amende, le tribunal dispensant en méme
temps de sanction I’entreprise Soustraitelec, la fraude personnelle ayant été reconnue. Au bord du dép6t de bilan
en 2002, la société est finalement reprise par quatre cadres, qui réussissent a vendre le site mosellan et faire repartir
I’entreprise. Ces quatre cadres dirigent toujours aujourd’hui la société — le DRH ne me parlant que de cette
structure de direction, constituée en holding a Paris.

Un autre épisode, non évoqué par les acteurs, a lieu en 2009. Cette année-Ia, le principal concurrent de Soustraitelec
— un autre sous-traitant électronique un peu plus grand en taille et en chiffre d’affaire — tente une OPA hostile.
« L'affaire remue le milieu de la sous-traitance électronique en France. X, groupe de cadres et dirigeants détenant
11 % des actions de Soustraitelec, a décidé de faire jouer son droit de préemption pour s'opposer a I'offre publique
d'achat de son concurrent. « Nous avons depuis longtemps déclaré notre intention de monter au capital »,
mentionne le directeur général de Soustraitelec. Les deux groupes évoluent sur le méme marché de la conception
et de la fabrication de cartes et de sous-ensembles électroniques, sur les petites séries complexes a haute valeur
ajoutée, par opposition aux productions de masse délocalisées depuis longtemps » (L’ Usine nouvelle, 2009).
L’OPA fait long feu, les cadres s’appuyant juste aprés sur une autre entreprise, spécialisée dans les imprimantes
de personnalisation des cartes en plastique, qui investit 1 million d’euros sous forme d’obligations remboursables
et convertibles lui conférant potentiellement 15% des actions de Soustraitelec, renforcant du coup le pouvoir des
4 actionnaires principaux. Ces derniers possédent ainsi fin 2009, 58% du capital et plus de 62% des droits de vote.
En cette fin d’année, I’entreprise emploie 900 salariés, pour un chiffre d’affaire supérieur a 120 millions d’euros :
« Le marché est difficile, indique son directeur général dans un autre article, mais nous avons l'avantage d'étre
multisectoriel avec des technologies dans I'aéronautique et le militaire, marchés bien orientés ». Dix ans apres, les
effectifs ont été diminué par deux, sans plan social mais par départs en retraite, démissions non remplacées et
cessions de sites, notamment deux d’entre eux dont le dernier (80 salariés) a été vendu quelques mois avant
I’enquéte. Au final, avec 85 millions d’euros de chiffre d’affaires et 3,7% de taux d’excédents brut d’exploitation
en 2018, I’entreprise apparait comme une des leaders en France du secteur de la sous-traitance électronique.

C’est surtout la réorganisation que 1’on impute aux formes financiarisées de recomposition du
périmetre organisationnel qui est la plus typique de cette classe : entre 60 et 70% des
établissements engagés dans un recentrage sur leur compétence centrale se retrouvent dans cette
classe, le cas de Soustraitelec déeveloppée ci-dessus en étant un exemple parlant. D’autres
indices montrent que les établissements de cette classe sont soumis aux logiques de la
financiarisation : les variables qui décrivent le financement des organisations contribuent tres
fortement la construction de cette classe, et les modalités qui renvoient a des formes
financiarisées de financement y sont particulierement représentées. Entre 75% et 85% des
établissements appartenant a des entreprises cotées appartiennent a cette classe, les actionnaires
institutionnels (financiers ou non) y sont surreprésentés et, parmi eux, le poids des actionnaires
financiers ne cesse de croitre : 71% des établissements appartenant a des entreprises dont
’actionnaire est un établissement financier appartiennent a cette classe, et 82% en fin de période
— pour les établissements appartenant a des entreprises dont I’actionnaire est une entreprise non
financiére, I’évolution est inverse : elle passe de 80% a 66%. Au contraire, les établissements
pour qui I’identification de leur actionnariat est sans objet, ou ceux qui appartiennent a des
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entreprises dominées par des entreprises financieres, sont particulierement sous-représentées
dans cette classe.

Dés lors que les entreprises de cette classe appartiennent comme particuliérement soumises aux
logiques de financiarisation, il est intéressant de souligner qu’elles sont aussi celles ou la
représentation du personnel est la plus constituée comme un enjeu : avec les variables décrivant
la financiarisation, celles qui recensent les instances représentatives du personnel et celles qui
mesurent le taux de syndicalisation sont celles qui participent le plus a I’identification de cette
classe. Les trois quarts des établissements ou se recense une instance représentative du
personnel et un delégué syndical appartiennent & cette classe. Quant a la surreprésentation, au
sein de cette classe, des établissements ou le taux de syndicalisation est le plus élevé, elle ne
cesse de s’accroitre, puisqu’en 1999, 60% des établissements ou le taux de syndicalisation est
supérieur a 5% appartiennent a la classe 1, et que cette proportion ne cesse de croitre pour
atteindre 74% en 2017. 1l faut bien sQr ne pas faire de cette présence, dans les établissements
appartenant a des entreprises financiarisées, la réaction mécanique des salariés au poids
croissant des actionnaires dans la gestion des entreprises. Mais il y a dans cette cooccurrence
un point d’attention a conserver a 1’esprit : ¢’est dans les entreprises plus grandes, celles qui
relévent par ailleurs de secteurs (I’industrie, en particulier) ou les luttes sociales se perpétuent
de longue date, que les logiques de financiarisation se développent de maniere privilégiée. Plus
encore : a mesure que s’affirment ces logiques financieres (repérables au mode de financement
et au recentrage sur la compétence centrale, ainsi qu’a la présence de dispositifs formalisées de
production), s’affirme également la surreprésentation des établissements ou le taux de
syndicalisation excéde 5%.

Tableau 11 : Les modalités surreprésentées dans les établissements de la classe 1

1999 - Classe 1 | 2005 - Classe 1 | 2011 - Classe 1 | 2017 - Classe 3

C/IM M/C C/IM M/C C/IM M/C C/IM M/C
Secteur Industrie | 725 era| 77 se2| e asa| 796 431
Secteur Finance 74,6 7,6 69,2 55 65,5 9,4
Taille 200 a 499 65,9 37,1 64,0 21,8 71,8 28,2 61,9 22,9
Taille Plus de 500 776 253 H 800 307 _
Salariés Cadres 52,6 31,1 68,8 34,1 56,3 33,0 64,9 43,6
Salariés Ouvriers 54,5 60,9 52,7 51,6 52,5 51,6 51,5 41,2

Groupe Groupe

Marché International

Prix Marché 45,9 86,3 52,1 73,4 50,4 69,9

Revenu Décroissant 55,5 18,3 65,6 22,8 57,5 35,7

Activité prévisible Difficile 45,8 74,7 47,3 78,4

Cotation Oui

Actionnaire Etat 70,1 9,1 78,8 8,7
Actionnaire Finance 70,8 13,3 75,5 25,1 80,7 26,4 82,0 19,0
Actionnaire Non finance 72,9 32,0 71,8 20,1 66,7 16,3
Formation Fort 65,8 31,1 68,1 27,9 56,1 25,6 67,4 21,4
Formalisation 2 au moins

Participatifs Médian 58,0 52,6 63,2 54,3 55,0 44,5 63,3 52,1
Réorganisation 2 au moins ‘ 51,9 34,6 54,1 51,1 52,9 43,6 55,4 39,0
Refonte Oui 51,8 31,6 53,9 65,6 55,0 59,2 61,4 51,1
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Recentrage Oui

Evolution Baisse
Licenciements Oui
Augmentation Oui
Une IRP et 1 DS

Syndicalisation Plus de 5% 59,7 54,2
Source : Enquétes REPONSE 1999, 2005, 2011 et 2017, volets RD.
Champ : Ensemble des établissements de 20 salariés ou plus du secteur marchand et associatif (hors agriculture)
Ne sont recensées que les modalités pour lesquelles la valeur test est supérieure a 5 (celles pour lesquelles la valeur
absolue valeur-test est supérieur a 20 sont dans une case en gris foncé, celles dont la valeur absolue de la valeur-
test est comprise entre 10 et 20 sont en gris clair, celles dont la valeur absolue de la valeur-test s’établit entre 5 et
10 sont en blanc), et pour qui cette surreprésentation est établie pour deux cohortes au moins.
Les colonnes C/M mesurent la part des établissements de la classe C dans la population des établissements qui
vérifient la modalité M (en 1999, 72,5% des établissements industriels sont dans la classe 1). Les colonnes M/C
mesurent la part des établissements vérifiant la modalité M dans la population des établissements de la classe C
(en 1999, 67,4% des établissements de la classe 1 sont des établissements industriels).

Tableau 12 : Les modalités sous-représentées dans les établissements de la classe 1

1999 - Classe 1 | 2005 - Classe 1 | 2011 - Classe 1 | 2017 - Classe 3
C/IM M/C C/IM M/C C/IM M/C C/IM M/C
Secteur Commerce 15,9 515 20,6 7,6 334 10,9 28,9 10,0
Secteur Construction 14,8 2,4 26,4 4,9
Secteur Hotellerie 12,2 1,3 22,1 2,0 13,3 11 21,7 1,4
Secteur Santé et social 0,0 0,0
Taille 20 a 49
Taille 50 a 199 35,9 32,4 35,3 26,7 35,8 26,4
Salariés Employés 21,1 14,2 21,7 15,4
Groupe Indépendante
Groupe Autre 124 1,8 11,6 1,6
Marché Local
Concurrence Sans objet 15,1 1,8 21,7 2,6
Prix Reglement 17,4 6,4 28,9 6,9 17,9 5,5
Activité prévisible Facile 34,4 25,3 34,8 21,6
Cotation Non
Actionnaire Famille 20,2 14,1 24,7 19,8 32,8 29,1 32,8 27,2
Actionnaire sans objet 35,0 29,9 23,2 6,0 30,3 18,3
Formation Faible 12,9 3,3 15,7 815 18,9 4,7 11,1 2,7
Formalisation Aucune 9,2 4,1 15,5 4,6 16,7 7,0 22,1 9,9
Formalisation Une 23,9 15,0 22,2 10,4 28,3 15,3 30,9 16,3
Participatifs Rare 24,4 23,1 _ 31,4 27,8 25,5 20,7
Réorganisation Aucune 31,0 20,3 36,6 21,7 37,4 31,4 39,8 35,1
Refonte Non 39,0 68,4 36,9 34,4 33,9 40,8 36,0 48,9
Recentrage Non 35,5 61,0 39,5 65,1 39,4 72,8 42,0 79,9
Evolution Hausse 371 330 | 370 317
Evolution Stable 30,0 25,3 33,8 23,9 29,7 23,4 30,9 25,5
Licenciements Non 32,1 54,8 32,6 50,8 36,0 55,3
Augmentation Non 27,9 10,4 26,8 4,9 19,9 5,3 16,5 6,5
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IRP Aucune instance 3,1 0,8
IRP Une instance 29,9 34,8

Syndicalisation Moins de 5% 19,4 12,9

Source : Enquétes REPONSE 1999, 2005, 2011 et 2017, volets RD.
Champ : Ensemble des établissements de 20 salariés ou plus du secteur marchand et associatif (hors agriculture)
Lecture : cf. tableau 11, supra.

3.4.2. Des entreprises familiales, traditionnelles et de rayon court

La deuxiéme classe rassemble dans les quatre cohortes les établissements appartenant a des
entreprises familiales, inscrites avant tout sur des marchés locaux ou nationaux, ou la
concurrence est vive et porte avant sur les prix. Ces établissements relévent avant tout du secteur
commercial (entre les deux tiers et les quatre cinquiemes des établissements de ce secteur
appartiennent a cette classe) et, dans une proportion moindre, de la construction et de
I’hotellerie. Ces établissements de petite taille (environ la moitié des établissements appartenant
a cette classe emploient moins de 50 salariés) emploient d’abord des employés ou des ouvriers.
Leur marché est local ou national, la concurrence qu’ils affrontent portent avant tout sur les
prix, qui eux-mémes dépendent d’abord et avant tout des colits de production. Tres
majoritairement non cotées (entre 80 et 90% des établissements de cette classe appartiennent a
des entreprises non cotées), les entreprises qui possedent ces établissements sont dominées par
un actionnariat familial — ¢’est avant tout autour de ces modalités qui décrivent le financement
des entreprises que les classes se constituent.

Tableau 13 — Les modalités surreprésentées dans les établissements de la classe 2
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1999 - Classe 2 | 2005 - Classe 2 | 2011 - Classe 2 | 2017 - Classe 2

C/IM M/C C/IM M/C C/IM M/C C/IM M/C
Secteur Commerce 81,8 30,2 79,2 32,9 65,4 24,5 69,8 30,5
Secteur Construction 57,6 10,1 75,8 13,9 62,8 13,5 68,1 10,2
Secteur Hotellerie 74,0 8,3 82,5 7,7 67,0 54
Secteur Transports 51,0 13,9 53,0 12,6
Taille 20 4 49 | 738 454 812 443 732 s85| 705 453
Salariés Employés 52,9 37,2 52,1 39,3 44,3 40,3
Salariés Ouvriers 44,7 50,6 46,0 46,6
Groupe Indépendante 53,2 59,5 59,6 53,4 53,1 53,9 53,9 48,5
Marché Local 47,8 53,7 56,6 53,8 48,9 54,1 45,9 54,6
Marché National 49,1 27,3 43,8 28,3
Concurrence Prix 50,6 24,2 56,1 29,8 56,3 19,2 64,5 21,0
Prix Colts 56,0 31,6 51,8 34,9 48,4 31,3
Cotation Non 50,6 85,6 53,2 79,0 47,4 89,2
Actionnaire Famille
Contrdle Contrbdle fort 47,8 49,6 47,9 51,6 45,1 47,5 49,1 38,0
Formation Faible 70,9 19,7 75,7 18,6 69,5 20,1 72,6 22,2
Formalisation Aucune 55,6 18,2 51,0 24,7 44,6 25,3
Formalisation Une 52,1 35,2 56,1 29,2 46,1 28,8 45,0 30,0
Participatifs Rare 58,3 59,3 56,8 58,1
Réorganisation Aucune 52,2 34,5 44,5 43,1 41,7 46,6
Refonte Non 52,4 54,6 47,4 65,7 41,8 72,0




Recentrage Non 45,0 82,9 47,3 87,2 41,8 89,1 38,6 92,9

Evolution Hausse 47,2 50,4 50,0 49,6
Evolution Stable 497 39,2 45,4 41,2 43,1 45,1
Licenciements Non 47,0 86,0 82,7 42,2 82,1

IRP Aucune instance 86,0 23,5 26,2
IRP Une instance 46,9 58,6
Syndicalisation Moins de 5% 67,7 48,1

Source : Enquétes REPONSE 1999, 2005, 2011 et 2017, volets RD.
Champ : Ensemble des établissements de 20 salariés ou plus du secteur marchand et associatif (hors agriculture)
Lecture : cf. tableau 11, supra.®

Dans ces établissements, 1’organisation du travail est traditionnelle : peu formalisée, les
dispositifs participatifs y sont rares, le contrdle qui s’exerce sur les salariés est fort, la formation
ne fait pas 1’objet d’un effort particulier. Traditionnelle, I’organisation est aussi stable : on n’y
rencontre pas de refonte des grilles de compétence ou des catégories d’emploi, de
réorganisation des supports ou de recentrage sur la compétence centrale. Cette stabilité d’une
organisation du travail trouve sans doute 1’'une de ses conditions de possibilit¢ dans une
politique d’emploi elle-méme stable : dans ces établissements, les effectifs sont stables ou
s’accroissent, et il n’y a pas de recours aux licenciements collectifs. Faut-il y voir une
conséquence de cette stabilité, la contrepartie du controle qui s’exerce sur les salariés ou de la
concurrence qui se fait jour sur le marche de ces entreprises, qui deés lors veillent a contenir tout
ce qui pourrait accroitre leurs colts ? La représentation des salariés n’y est pas un enjeu : selon
les cohortes, entre 80 et 90% des établissements qui n’ont aucune instance représentative du
personnel se retrouvent dans cette classe, et entre la moitié et les deux tiers de ceux dont la
syndicalisation est faible®.

Les cas des petits établissements évoquées precédemment illustrent assez bien cette classe
d’établissements, en particulier Spadux et AutoVeritas, dirigés par un.e enfant du fondateur et
parfaitement illustrative de cette description d’entreprises familiales, sinon traditionnelles
(Spadux produit, vend et entretiens des progiciels de gestion et AutoVeritas occupe une niche
dans le secteur de la presse professionnelle) ou de rayon court (malgré tout a un niveau
national). Les trois autres plus petits établissements (Scenographix, Instmedical et Chaudux),
constitué en SCOP ou appartenant a des groupes étrangers plus importants (respectivement
japonais et allemand) qui ne sont pas non plus des multinationales, s’y apparentent aussi en
termes d’activités (I’activité commerciale, d’installation et de service apres-vente y est le coeur
de métier de ces filiales ou structures), d’organisations du travail (méme si les deux filiales ont
des process plutot formalisés) ou de relations professionnelles (avec une représentation des
salariés qui ne constituent pas des enjeux importants dans la gestion de ces établissements).

3.4.3. Le monde du tiers secteur de la santé et du social

La troisiéme classe®” que permet d’identifier la classification ascendante hiérarchique est toute
entiére organisée d’établissements relevant de ce que 1’on peut, avec une forme

35 Pour éviter d’alourdir le rapport, nous ne reproduisons pour cette classe et la prochaine le tableau des modalités
sous-représentées dans la classe 2 et la classe 3.

3 Les deux tableaux indiquant les modalités sur et sous représentées dans la classe 2 (comme pour la classe 3 a
suivre) n’ont pas été inclus en annexe pour des raisons de place. Ils sont disponibles sur demande auprés du
coordinateur de I’étude.

37En 2017, cette troisiéme classe est la premiére que permet d’identifier la Classification ascendante hiérarchique.
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d’approximation appeler le « tiers secteur ». Ils s’inscrivent avant tout au sein du secteur santé
et social : entre 95 et 100% des établissements de ce secteur s’y retrouvent, et plus des deux
tiers des établissements de cette classe relevent de ce secteur. Cette inscription sectorielle
surdétermine d’autres propriétés autour desquelles cette classe se construit, et avant tout celles,
trés importantes dans la construction de cette classe, qui renvoient a 1’inscription marchande
des établissements qui s’y retrouvent : la concurrence y est dite sans objet, les prix sont fixés
en suivant des réglements. L’ inscription économique est avant tout locale, et les tensions y sont
relachées : les revenus sont stables et I’activité prévisible. Les modalités de financement
(I’absence de cotation, 1’identification d’un actionnaire principal désignée comme sans objet),
elles aussi tres liées a 1’appartenance sectorielle, jouent un réle une nouvelle fois déterminant
dans I’identification des établissements de cette classe (y compris négativement : les
établissements de cette classe se singularisent aussi parce que les actionnaires familiaux, ou
institutionnels (qu’ils soient financiers ou non) y sont particuliérement sous-représentes).

Tableau 14 — Les modalites surreprésentées dans les établissements de la classe 3

1999 - Classe 3 | 2005 - Classe 3 | 2011 - Classe 3 | 2017 - Classe 1

Groupe Autre

Marché Local
Concurrence Sans objet

26,2
69,2

87,1
21,2

C/IM M/C C/IM M/C C/IM M/C C/IM M/C
Secteur Santé et social | ABIONOI | MO8 65,00| 106316420 | 1045 AL
Taille 50 4 199 16,8 49,6 23,7 46,6 24,2 44,6
Salariés Cadres 25,9 35,4 24,2 34,4
Salariés Employés 35,0 53,0 26,8 70,8 34,1 58,8 34,5 62,0
Groupe Indépendante 32,6 78,5 23,4 73,4 33,8 72,2 33,4 59,3

44,2

14,9

Prix Réglement 53,7 26,2
Revenu Stable 27,4 44,8 18,1 42,7 25,2 43,4 24,7 43,6
Activité prévisible Facile 30,1 51,2 18,2 45,8 31,9 48,0 29,3 48,5
Cotation Non 26,7 97,4 18,2 94,6 24,5 97,2 24,5 96,7
Actionnaire sans objet 36,8 72,7
Formalisation Aucune 47,2 48,8 28,8 33,0 32,4 331 33,3 37,2
Formalisation Une 21,7 39,5 25,7 33,7 24,0 31,6
Participatifs Fréquent 17,8 34,4 25,4 36,0 25,6 35,5
Evolution Stable 28,0 54,5 16,5 45,6 24,9 47,5 26,0 53,5
Licenciements Non 20,9 82,6 145 83,4 21,3 80,7 21,8 83,6
Augmentation Non 29,4 25,3 28,8 18,7
IRP Une instance 23,2 62,4 23,2 39,0

Source : Enquétes REPONSE 1999, 2005, 2011 et 2017, volets RD.
Champ : Ensemble des établissements de 20 salariés ou plus du secteur marchand et associatif (hors agriculture)
Lecture : cf. tableau 11, supra.

Outre le secteur, les variables « sociographiques » - la taille en particulier pesent moins — que
dans les autres classes, sinon par la catégorie de salariés (les employés) qui sont le plus employé
dans ces etablissements. De la méme maniere, les établissements de cette classe se singularisent
peu par les formes d’organisation de la production qui s’y déploient : les modalités qui les
décrivent jouent un réle plus modeste, et moins constant, dans leur identification. Tout au plus
peut-on identifier la combinaison d’une organisation peu formalisée (comme dans la classe 2)
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et (contrairement a la classe 2) de dispositifs peu formalises. Plus encore que dans la deuxieme
classe — et a la différence de ce qui se joue dans la classe 1 — la représentation du personnel
n’est ici pas un enjeu, ni positivement (seule la modalité « une instance » y est, ponctuellement
et sans exces, un peu surreprésentée), ni négativement (aucune modalité recensant les instances
représentatives du personnel ou mesurant la syndicalisation n’y est sous-représentée).

Les deux IME et ProtectEnfance, analysés ensemble précédemment, illustrent tout
particuliérement cette classe d’établissements : situés dans le médico-social, de taille disparate
(50, 60 et 209 salariés), les logiques de financement, d’activités sinon de représentations du
personnel et de conflictualité y sont trés proches, les figures spécifiques de I’employeur qui y
sont analysés le montrant bien méme si, en termes de représentation du personnel et de
conflictualité, comme on a pu le voir, des enjeux existent bien qu’ils s’expriment rarement de
maniére frontale.

**k*

Les développements précédents ont permis de décrire 1I’hétérogénéité du tissu productif frangais
au début du XXI° siécle, en décrivant deux plans factoriels permettant de dégager trois grandes
classes : les grandes entreprises mondialisées et en tension, les petites entreprises familiales et
de rayon court, et des organisations relevant du tiers secteur, principalement médico-social. Ces
classes sont construites autour de variables attendues, comme la taille, d’autres sont au moins
aussi clivantes, comme le secteur (I’industrie, et dans une moindre mesure la finance, dans la
premicre classe, s’opposent, aux entreprises commerciales, de 1’hétellerie ou de la construction
dans la seconde et le médico-social dans la troisiéme), mais c¢’est surtout autour de deux
grandes familles de variables que cette hétérogénéité vient s’organiser : celles qui décrivent
le financement des entreprises, et celles qui mesurent Dintensité des relations
professionnelles en leur sein. 1l apparait dés lors que seul un segment du tissu socioproductif
est traversé par les dynamiques de financiarisation — et que c¢’est la présence ou 1’absence de
ces dynamiques qui permettent de distinguer ce segment des deux autres. Et cette segmentation
se redouble d’une autre partition, qui renvoie quant a elle a la nature des relations
professionnelles au sein de ces firmes.

Si on la rapporte au cas états-unien, cette cooccurrence ne laisse pas de surprendre : outre-
Atlantique en effet, la montée en puissance de 1’actionnaire au sein des plus grandes firmes
s’est accompagnée (s’est traduite ?7) par une mise au pas systématique des contrepoids qu’aurait
pu lui opposer une représentation syndicale puissante et un dialogue social organisé et
reconduit. En France — et plus largement en Europe continentale — cette coincidence est moins
surprenante, si I’on voit que I’intensité des relations professionnelles d’une part, les dynamiques
de financiarisation de ’autre, sont toutes deux associ€es a la taille des entreprises (et aux
différentes propriétés qui lui sont associées : I’internationalisation des marchés, 1’inscription
marchande, etc.). Il n’en reste pas moins que C’est autour de cette cooccurrence — et non d’autres
propriétés — que se construit cette classe d’établissements ; et, en particulier, que les variables
qui décrivent I’organisation de la production et ses éventuelles transformations (a I’exception
du recentrage sur la compétence centrale, lui aussi tres fortement associé aux dynamiques de
financiarisation), sont trés en retrait quand il s’agit de construire les axes du plan factoriel et,
plus encore, d’identifier les classes que ces plans permettent de dégager. On a la une différence
importante par rapport au travail de Coutrot et Amossé (2008) qui, par construction autant que
notre construction met I’accent sur d’autres variables, montraient a contrario des liens assez
forts entre 1’organisation du travail et les relations professionnelles, et notamment I’occurrence
de conflits collectifs ou d’un climat social jugé tendu par les directions. Outre la disparition du
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mode¢le du public en transition, qui tient a ’actualisation des données et au mouvement
historique qui a vu constamment reculer, et méme disparaitre, les établissements relevant de ce
modele, on tient 1a 'une des principales différences entre les analyses alors menées et celles
que nous avons proposées ici. Comme Coutrot et Amossé — et plus directement qu’eux, méme
-, 1l s’agit toutefois désormais de faire le lien entre la mise en évidence de cet espace et
I’évolution de ces configurations socio-productives et celle de la conflictualité ordinaire sur les
lieux de travail.

3.4.5. Quelles conflictualités parmi ces configurations socio-productives en 2017 ?

La description de cet espace, et des trois classes d’établissements qui en découlent, nous a en
effet ¢loigné de la question de la conflictualité, méme si ¢’est en réalité pour mieux y revenir
dans la partie suivante, a partir d’une approche moins descriptive qu’explicative, qui interrogera
aussi bien les effets de la financiarisation sur la conflictualité qu’en recherchant ce qui explique
les évolutions constatées dans les deux premiéres parties en la matiére. D’un point de vue
descriptif toutefois, et méme si le constat est sans surprise, il n’est pas inutile de croiser, pour
la seule cohorte de 2017, la présence de certains conflits avec les grandes classes que la
classification ascendante hiérarchique a permis de dégager®. Sans étonnement & ce niveau
d’agrégation, c’est dans les grandes entreprises financiarisées que les conflits sont les plus
fréquents — et ce d’autant plus que les formes conflictuelles passent par des arréts de travail,
méme si les conflits sans arréts de travail apparaissent aussi beaucoup plus fréquents dans ce
type d’établissements. A I'inverse dans les petites entreprises familiales ou celles du tiers
secteur (notamment dans le médico-social), les conflits collectifs sont beaucoup plus rares,
méme si, comme notre analyse des onze monographies relevant de ces deux classes (4 petits
établissements, 4 moyens et 3 du médico-social) I’a montré précédemment, on a pu noter a la
fois I’intensité plus grande des tensions dans le médico-social, et les variations qui pouvaient
exister entre les petits (moins de 50 salariés) et les moyens (entre 80 et 200 salariés)
établissements, aussi bien en termes de représentation du personnel (absence vs présence
syndical) que de conflits collectifs (jamais évoqué vs qui 1’ont été dans le passé).

Tableau 15 : Types d’établissement et conflictualité dans les trois derniéres années, 2017

Grandes entreprises Petites entreprises Tiers secteur
financiarisées familiales
Au moins un conflit avec arrét 41,1 75 18,4
Au moins un conflit sans arrét 35,3 6,1 16
Existence de tensions entre
salariés et leurs supérieurs 43 33,2 43
Existence de tensions entre
salariés 46,4 42,9 50,6
Présence d’incidents répétés 17,9 19,7 19,1

38 Nous n’avons pas projeté en variables supplémentaires les modalités de conflits (formes ou thémes) sur I’espace
des établissements patiemment construit précédemment. Ce choix s’explique d’abord par une réticence de principe
a projeter, sur un espace construit dans une optique descriptive centrée sur les maniéres dont s’articulent des
variables sociodémographiques (taille, secteur ; structure capitalistique ; politiques de gestion de la main d’ceuvre
(emploi, rémunération) ; organisation du travail ; nature des instances représentatives du personnel), des modalités
issues de variables que 1’on cherche, fondamentalement, a expliquer plus qu’a décrire tant elles relévent d’autres
dimensions que les premiéres. Nous pensons que nous contenter, a ce stade descriptif, des quelques tris croisés qui
suivent entre diffusion de (formes de) conflits et les trois grandes configurations mises en évidence suffisent et
sont suffisamment attendues, avant de nous lancer, dans la partie suivante dans des analyses mettant en jeu des
raisonnements causaux.
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Au moins une sanction 93,6 88 81,3

Au moins un prud’hommes 68,1 42,7 42,8
Source : Enquéte REPONSE 2017, base RD, pondération salariés
Champ : Ensemble des établissements de 20 salariés ou plus du secteur marchand et associatif (hors agriculture)

Du reste, comme on le voit dans le tableau ci-dessus, les formes individuelles apparaissent plus
distribuées, le « tiers secteur » apparaissant méme comme celui le plus marqué par I’existence
de tensions (entre salariés et avec I’encadrement), bien que ces établissements fassent moins
souvent I’objet de contestations passant par des procédures prud’homales initiées par des
salariés ou des sanctions prises par les directions.

A ce stade, cependant, ces résultats ne depassent pas beaucoup le stade de la trivialité attendue,
et sont impossibles a interpréter : cette fréquence accrue des conflits, et en particulier des
conflits avec arrét de travail au sein des grandes entreprises financiarisées, est-elle la survivance
de pratiques héritées de traditions de mobilisation propres a certains secteurs ? a la présence de
licenciements collectifs ? a la taille des entreprises ? au poids accru des logiques financiéres,
que les conflits auraient pour objectif de contredire ? Ce sont ces questions qui seront au cceur
des développements de la partie suivante.
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Partie 3. Expliquer les évolutions de la conflictualité en établissement

La troisiéme partie de ce rapport, apres une premiere partie faisant un constat (une baisse
inattendue, systématique et significative de la conflictualité, en particulier collective), une
seconde partie explorant diverses dimensions permettant de décrire cette conflictualité en
termes d’évolution mais aussi de variété selon la taille, I’appartenance a des univers (les petits
et moyens établissements, le médico-social) et des configurations socio-productives organisant
I’espace des établissements, porte sur I’explication des phénoménes décrits. Quelles raisons et
quelles explications a ces évolutions et structurations de la conflictualité sur les lieux de
travail ? Les réponses que nous tentons d’apporter continuent a entrecroiser analyses
statistiques et analyses monographiques. L’analyse va aussi des entités collectives que sont les
établissements aux salariés individuels (pris en compte dans les contextes collectifs et de travail
qui cadrent leurs participations aux relations professionnelles), en passant par les acteurs
institués que sont les représentants des directions et ceux du personnel, notamment ceux
disposant de mandats syndicaux et présents dans les grands établissements.

Partant de I’hétérogénéité du tissu socio-productif décrite précédemment, nous proposerons
des explications concernant 1’évolution de la conflictualité dans les établissements frangais. En
faisant le choix de restreindre notre investigation aux trois derniéres cohortes de REPONSE
(2005, 2011 et 2017) et en nous concentrant sur les conflits avec arrét de travail, nous nous
demanderons dans un premier temps si, dans le segment des grands établissements connaissant
fréquemment ce type de conflits, une forme de lutte de classe n’aurait pas été revivifié par le
processus de financiarisation qu’ont connu ce type d’établissements et que nous venons de
mettre en évidence. Nous tenterons ensuite d’identifier et de distinguer les poids respectifs des
effets démographiques et des effets « causaux » susceptibles d’expliquer la baisse des conflits
avec arréts de travail.

Encadré 1 : Une analyse statistique restreinte aux conflits avec arréts de travail

Bien que nous ayons montré la variété des formes de conflits — avec ou sans arréts de travail, collectives et
individuelles, notamment — notre analyse tournée vers 1’explication des évolutions de la conflictualité se concentre
principalement, en matiere statistique, sur les conflits avec arréts de travail. Cette restriction se justifie de plusieurs
manieres, a la fois en raison des temps de traitement nécessaires mais aussi de la possibilité de quantifier de
maniére plus homogéne une intensité conflictuelle en se restreignant aux formes avec arréts de travail. La force de
I'analyse centrée sur les conflits avec arrét de travail est que nous disposons d'une variable quantitative qui permet
d'utiliser des modeles de comptage et non des régressions logistiques. Pour les modes d'action sans arrét, nous
n‘avons pas trouvé une convention aussi simple que le nombre minimum d'arrét de travail, ce qui ne permettait pas
d'interprétation aussi directe. En outre, les traitements préliminaires ont montré que les formes sans arrét de travail
sont moins structurées par rapport a la configuration socioproductive (le Pseudo-R2 des régressions n'atteint pas
les 50% que nous avions pour les conflits avec arrét). Nous ne pensions pas qu'il serait possible d'obtenir des
résultats aussi forts grace a une analyse de décomposition Blinder-Oaxaca comme celle que nous allons mener
(voir infra), et qu'une lecture a partir de tableaux croisés serait suffisamment pertinente. De fait, les conflits sans
arrét obéissent manifestement a des logiques différentes de celles des conflits avec arréts, comme le montre par
exemple des liens bien plus laches entre taille des établissements et conflits sans arréts de travail (partie 1). Pour
finir, comme 1’a bien montré J.M. Denis (2005), la gréve constitue la forme historiquement, symboliquement et
pratiquement centrale de la conflictualité au travail. Et si les gréves de plus de deux jours sont en recul constant
depuis les années 1990 au moins (dans les enquétes REPONSE car I’indicateur traditionnel que sont les JINT
(journées individuelles non travaillées pour fait de gréve) montre lui depuis la fin des années 1970 cette diminution
des conflits avec arréts de travail), ce n’est pas forcément le cas des autres formes d’arréts de travail (débrayages
et gréves courtes), dont 1’évolution contribue & maintenir 1’arrét de la production comme la forme la plus directe,
impactante et signifiante des conflits du travail. Quant aux enjeux de ces conflits, via leurs themes ou les
revendications qui les portent, ils sont abordés dans les parties finales du rapport autour de deux enjeux centraux
— le temps de travail d’une part, et les salaires d’autre part.
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Les modéles statistiques n’expliquent pas tout, néanmoins. Dans un troisi¢éme temps, nous
explorerons ainsi, a partir des 7 plus grandes entreprises de notre échantillon monographique,
en quoi les évolutions de la conflictualité¢ résultent d’une transformation de 1’identité, des
pratiques et des interactions entre les acteurs des relations professionnelles locales. Bien que
nos monographies aient été réalisees avant la mise en place des CSE, on verra que ces pratiques
des représentants du personnel et des syndicalistes et des interactions que ces acteurs ont avec
les directions constituent de puissants facteurs d’explication, moins d’une baisse de la
conflictualité toutefois (puisque ces monographies ont été choisies justement parce qu’y étaient
déclares des conflits collectifs) que d’une diversification, sinon d’un éclatement des situations
que la mise en application des importantes réformes de la fin 2017 risquent d’accentuer encore
davantage. Il ne faut pas oublier les salariés dans cette analyse toutefois, tant ils sont aussi bien
1’objet de politiques de gestion des ressources humaines et de mobilisation de la main d’ceuvre,
par les directions, que les mandants des représentants du personnel, et qu’ils développent eux-
mémes des pratiques de participation qui sont aussi, pour une part, au cceur des relations
professionnelles sur les lieux de travail. Sera ainsi exploité dans un quatrieme temps et pour la
premiere fois de maniere approfondie ce que les enquétes REPONSE permettent de dire de
leurs votes aux élections professionnelles et de leurs mobilisations lors des conflits qu’ils sont
susceptibles d’initier ou auxquels ils peuvent participer de plus en plus... ou de moins en moins.

1. La financiarisation a-t-elle revivifié la lutte des classes en entreprise ?

Les développements précédents ont permis de décrire 1’hétérogénéité du tissu productif francais
au début du XXI° siecle, en décrivant deux plans factoriels permettant de dégager trois grandes
classes : les grandes entreprises mondialisées et en tension, les petites entreprises familiales et
de rayon court, et des organisations relevant du tiers secteur. Ces classes sont construites autour
de variables attendues, comme la taille, d’autres sont au moins aussi clivantes, comme le secteur
(I’industrie, et dans une moindre mesure la finance, dans la premicre classe, s’opposent, aux
entreprises du commerce, de 1’hotellerie ou de la construction), mais c¢’est surtout autour de
deux grandes familles de variables que cette hétérogénéité vient s’organiser : celles qui
décrivent le financement des entreprises, et celles qui mesurent 1’intensité des relations
professionnelles en leur sein. Il apparait dés lors que seul un segment du tissu socioproductif
est traversé par les dynamiques de financiarisation — et que c¢’est la présence ou 1’absence de
ces dynamiques qui permettent de distinguer ce segment des deux autres. Et cette segmentation
se redouble d’une autre partition, qui renvoie quant a elle a la nature des relations
professionnelles au sein de ces firmes. Si on la rapporte au cas états-unien, cette cooccurrence
ne laisse pas de surprendre : outre-Atlantique en effet, la montée en puissance de I’actionnaire
au sein des plus grandes firmes s’est accompagnée (s’est traduite ?) par une mise au pas
systématique des contrepoids qu’aurait pu lui opposer une représentation syndicale puissante
et un dialogue social organisé et reconduit. En France — et plus largement en Europe
continentale — cette coincidence est moins surprenante, si 1’on voit que 1’intensité des relations
professionnelles d’une part, les dynamiques de financiarisation de 1’autre, sont toutes deux
associees a la taille des entreprises (et aux différentes propriétés qui lui sont associées :
I’internationalisation des marchés, I’inscription marchande, etc.). Il n’en reste pas moins que
c’est autour de cette cooccurrence — et non d’autres propriétés — que se construit cette classe
d’établissements ; et, en particulier, que les variables qui décrivent I’organisation de la
production et ses eventuelles transformations (a I’exception du recentrage sur la compétence
centrale, lui aussi tres fortement associé aux dynamiques de financiarisation), sont trés en retrait
quand il s’agit de construire les axes du plan factoriel et, plus encore, d’identifier les classes
que ces plans permettent de dégager.
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L’un des objectifs des développements a venir est de mobiliser la description de I’hétérogénéité
du tissu socio-productif pour rendre compte de I’évolution de la conflictualité dans les
établissements francais et notamment de son reflux sensible entre 2011 et 2017 documenté dans
les parties 1 et 2 de ce rapport. Nous proposons d’examiner deux hypothéses. Selon la premiere,
la conflictualité traduit une logique d’affrontement de classe, en épousant les contours que
prédirait une assez stricte application de la tectonique marxiste. D’un coté, le capital, i.e. les
actionnaires, dont la financiarisation signale et organise le retour et la prise de pouvoir — et nous
avons vu que financiarisation il y a, en certain segment du tissu socioproductif au moins ; de
’autre, le travail, d’autant plus enclin a se mobiliser, jusqu’aux formes les plus dures de conflits
(avec arrét de travail, donc) que les salariés mesurent que, dans des entreprises par ailleurs en
tension, la distribution de la valeur créée et la dévolution des pouvoirs réserve une part sans
cesse croissante aux actionnaires. Si 1’on suit cette hypothese, alors la conflictualité est une
conséquence de la financiarisation, qui vient revivifier ce conflit constitutif du capitalisme. Le
cas états-unien en est une illustration exemplaire. Depuis le début des années 1980, le nombre
de conflits du travail a connu une chute spectaculaire aux Etats-Unis : entre 1947 et 1981, les
statistiques officielles recensaient en moyenne, chaque année, 296 arréts de travail impliquant
au moins 1 000 salariés ; depuis 1982, il y en a, en moyenne, 32 chaque année (US Bureau of
Labor Statistics 2020). Cette chute n’a rien de fortuit : elle résulte d’une offensive délibérée, et
combinée, des plus grandes entreprises états-uniennes (qui, en adoptant certaines technologies
informatiques, visaient explicitement a substituer a des cols bleus fortement syndiqués des cols
blancs moins revendicatifs (Fligstein et Shin 2008), d’une part, et de 1’Etat fédéral qui, au début
des années 1980, assouplit considérablement les conditions de mise en ceuvre des pratiques
financieres les plus agressives (les OPA hostiles notamment) tout en durcissant tres fortement
I’arsenal anti-syndical. La baisse de la conflictualité, dans les entreprises états-uniennes, n’est
donc pas le symptome d’un apaisement des conflits de classe, mais la marque de la victoire
(temporaire ?), dans ce conflit, des capitalistes en général — et singuliérement des financiers. Si
c’est au sein des entreprises mondialisées et en tension que les conflits avec arrét de travail sont
plus fréquents, c’est parce que ces entreprises sont les plus financiarisées, et que 1’affrontement
du capital et du travail s’y intensifie a mesure que les intéréts du premier s’affirment et que
ceux du second s’efforcent de les contredire. On comprend mal, dans ces conditions, pourquoi
I’intensité conflictuelle diminuerait de 2011 a 2017, puisque les dynamiques de financiarisation
ne s’atténuent pas sur la période, bien au contraire : la part des établissements dont les
actionnaires sont des établissements financiers sont plus nombreux encore a appartenir a la
premicre classe en 2011 qu’en 2017, comme celle des établissements qui appartiennent a des
entreprises cotées.

Selon la seconde hypotheése, la conflictualité n’est pas la traduction d’un conflit revivifié, mais
la reconduction de logiques héritées d’un temps désormais plus ou moins révolu — une
prolongation ou une persistance de formes anciennes de lutte, en quelque sorte, et non une
résurgence radicalisée de la lutte des classes qu’accompagnerait sa revitalisation par la
financiarisation. C’est, a certains égards, I’hypothése que retient la littérature dédiée aux cas
européens (voir par exemple (Hall et Soskice éds. 2001), pour une proposition genérale, et
(Black et al. 2007), pour une application aux liens entre finance et relations d’emploi ; pour une
remise en cause de cette hypothése, voir Baccaro et Howell 2011, 2017) : si les conflits du
travail y sont plus vivaces qu’hier, c’est que les formes d’engendrement du conflit (la
syndicalisation, 1’organisation de la représentation du personnel) n’ont pas disparu (ou plus
précisément : qu’elles n’ont pas été délibérément détruites, comme aux Etats-Unis), et que des
principes de conflictualité (dans des établissements autrefois étroitement liés a 1’Etat, par
exemple, ou dans certains secteurs fortement syndiqués) n’ont pas été complétement arasés.
C’est ce que montrent par exemple Amossé et Coutrot (2008) autour de la classe « public en
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transition » qu’ils dégagent de leur exploitation de I’enquéte REPONSE de 2005. Si I’on suit
cette hypothese, s’il y a davantage de conflits dans les établissements de la premiére classe, ce
n’est pas parce que les dynamiques de financiarisation y seraient particulierement vives — et
promptes, par conséquent, a revitaliser I’affrontement du capital et du travail — mais parce qu’on
y trouverait les établissements ou se concentrent ces conditions de possibilité d’affrontements
dont les logiques seraient celles, pour reprendre les termes de Francois et Lemercier (2021), de
I’age de I’usine. Et si — toujours selon cette hypothese — les conflits diminuent entre 2011 et
2017, c’est soit que diminue la fréquence des propriétés liées a la conflictualité (I’actionnariat
public, par exemple, se raréfie encore un peu plus), soit que diminue 1’intensité du lien causal
entre ces propriétés et I’occurrence d’un conflit, et singulierement d’un conflit dur entrainant
un arrét de travail.

Ce sont ces deux hypothéses que nous allons discuter, en nous appuyant notamment sur le
nouvel indicateur introduit au début de ce rapport concernant 1’intensité des conflits sans arréts
de travail, qui montre bien le décrochage qui s’est opéré entre 2011 et 2017.

1.1. Modeles et résultats

On peut tout d’abord rappeler la nature des variables que nous avons utilisées pour repérer les
polarités et les fractures au sein des établissements. Nous savons en effet comment ces variables
se combinent pour construire des configurations socio-productives typiques, et il nous est
désormais possible de repérer 1’effet propre qui leur est attaché pour trancher entre nos deux
hypothéses. Rappelons donc la liste des variables retenues pour les tester :

Encadré 2 : Liste des variables utilisées

Variable expliquée : le nombre de demi-journées d’arrét de travail (cf. partie 1)

Variables « sociographiques »

- Secteur (8 modalités : Commerce, Construction, Industrie, Construction et immobilier, Transports, Finance,
Hotellerie, Santé et social, Services)

- Taille de I’établissement (4 modalités : 20 a 49, 50 a 199, 200 a 499, Plus de 500)

- Salariés dominants (3 modalités : Employés, Ouvriers, Cadres & Intermédiaires)

- Groupe (3 modalités : Indépendante, Inscription dans un groupe, Autre)

Inscription marchande

Caractéristiques du marché

- Géographie du marché (3 modalités : Local, National, International).

- Ressort concurrentiel (4 modalités : Prix, qualité, renommée, sans objet)

- Modalité de définition du prix (3 modalités : Codts, marché, réglements).

Caractéristiques de [’activiteé :

- Résultats croissant ou non ? (3 modalités : Croissant, décroissant, stable).

- Activité Incertaine ou non ? (2 modalités : Prévision Facile, Prévision Difficile)

- Objectifs budgétaire ou marchand ? (3 modalités : Divers, Budgétaire, Marchand)

Financements

- Cotation (2 modalités : Entreprise cotée ou non)

- Nature du principal actionnaire (6 modalités : Famille ou particuliers, Finance, Entreprises non financieres,
Etat, Autre, NSP ou sans objet)

Travail et emploi

Rapport a la main d’ceuvre

- Type de contr6le (3 modalités : fort, médian, autonomie forte)

- Effort de formation (3 modalités : fort, médian, faible)

Organisation de la production

- Dispositifs de formalisation (3 modalités : aucun ; un seul ; au moins deux) ;

- Dispositifs participatifs (3 modalités : fréquent ; médian ; rare).
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Réorganisation de la production

- Réorganisation des fonctions supports (3 modalités : aucune ; une seule ; au moins deux) ;

- Refonte des catégories d’emploi et des grilles de compétence (2 modalités : O/N) ;

- Recentrage sur la compétence centrale (2 modalités : O/N).

Gestion de I’emploi et politique de rémunération

- Evolution des effectifs (3 modalités : stable ; hausse ; baisse) ;

- Licenciements collectifs (2 modalités : O/N) ;

- Augmentation générale des rémunérations (2 modalités : O/N) ;

Relations professionnelles

- Représentation des salariés (3 modalités : Aucune instance de représentation élue, Une instance de
représentation élue, Une instance élue et un délégué syndical présent sur I’établissement) ;

- Taux de syndicalisation (3 modalités : Moins de 5%, Plus de 5%, NSP/NSPP).

Plusieurs combinaisons de variables sont alors testées, en suivant une double logique, comme
le montre le tableau 1 ci-dessous. La premiére logique est exploratoire, et passe par 1’ajout, dans
les modeles 1 a 3 puis 5 a 8, de variables par grandes catégories (variables sociographiques,
marchandes, financement, organisation du travail, transformation de I’organisation, politiques
d’emploi, relations professionnelles, etc.). Une logique plus hypothético-déductive est ensuite
adoptée en ajoutant aux variables dont la logique exploratoire a montré qu’elles étaient les plus
structurantes (les variables sociographiques et les relations professionnelles) des variables
attachées a la financiarisation (modele 4).

Nous commencons plus précisément avec une équation de modele « minimal » & partir du
secteur, de la taille d’entreprise et du taux de syndicalisation (1) ; nous incluons ensuite les
variables des licenciements collectifs et des relations professionnelles, pour constater que ces
deux variables ont un effet trés important (2). Nous incluons ensuite (3) les variables de
I’actionnaire principal, puis (4) nous ajoutons deux autres variables liées a la financiarisation
(la cotation et le recentrage sur la compétence centrale). Avec ce dernier modele, nous voyons
que seul ’actionnariat joue un role significatif. La financiarisation, saisie par |’ensemble des
variables qui permettent de la décrire, ne semble pas jouer un réle déterminant pour déterminer
intensité de la conflictualité — méme si ’exploration plus précise des effets de la présence des
différents types d’actionnaire permettra d’affiner ce premier constat. Sur la base ainsi
construite, nous testons une suite de modéle en incluant & chaque fois un groupe de variable
différent, qui n’améliorent pas sensiblement la part de variances expliquées : le marché de
I’entreprise (5), la conjoncture économique (6), I’organisation du travail (7), les réorganisations
de I’entreprise (8).

Pour ces quatre derniers modeles, trois variables ont un effet significatif sur la durée du conflit :
la modalité de définition du prix, I’évolution des effectifs, le niveau des dépenses de formation.
Nous choisissons cependant de ne pas les retenir, en nous appuyant sur un principe de non-
redondance et de parcimonie. La modalité de définition du prix de I’entreprise, qui renvoie
d’une part a des logiques sectorielles (médico-social vs. le reste) ou au type d’actionnaire
(public ou privé), est capté par d’autres variables, notamment par la variable de I’actionnaire
principal (I’inclusion de cette nouvelle variable réduit considérablement la statistique de test de
la variable de I’actionnaire). L’évolution des effectifs est quant a elle captée par la variable des
licenciements collectifs — sans que les deux ne soient cependant tout a fait identiques. Le niveau
de dépenses de formation est quant a lui difficile a interpréter : il peut difficilement étre lu
comme une cause du conflit, et il apparait plus immédiatement comme une conséquence des
mobilisations syndicales, notamment pour permettre de remplacer les personnes licenciées®®

3 Lorsque ’on code un modeéle qui inclut une interaction entre Licenciements et Formation, I’interaction est
significative — si I’on s’en tient a des modalités relativement grossiéres — avec un effet négatif de ’interaction
[Licenciements : Oui] et [Formation : Forte]. On peut comprendre cette interaction comme la conséquence du fait
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(nous reviendrons plus loin sur cette hypothése). Sur les deux derniers modéles enfin,
soulignons que nous retrouvons ici un résultat que 1’étude du tissu socioproductif avait déja
permis de mettre en évidence : le caractére secondaire de ces variables dont on aurait pu penser,
de prime abord, qu’elles auraient un réle déterminant. Or, qu’il s’agisse de construire
I’hétérogénéité du tissu socioproductif (sans en étre absente, elle joue un role secondaire dans
I’identification des différentes classes que nous avons mises au jour) ou d’expliquer la
conflictualite, ces variables relatives a I’organisation du travail ou a sa réorganisation jouent
nettement moins que d’autres propriétés des établissements.

Le modeéle le plus parcimonieux et le plus robuste pour expliquer le conflit est donc le modéle
(3). En effet, le Pseudo R2 (Menard) est a un niveau acceptable pour le modele 3, entre 44% et
55%, et pas beaucoup plus élevé pour les configurations suivantes. De plus, la statistique de
test de chacune des variables du modéle montre que les variables rajoutées en plus de la
configuration 3 n'ont pas d'effet significatif, comme le montre le tableau ci-dessous.

Tableau 1 : Modeles expérimentés

Modéle 1 Explora- |Modéle 2 Rela |Modéle 3(*) Ac | Modéle 4 Finan | Modéle 5 Position- | Modéle 6 Con- [Modéle 7 Organi- | Modéle 8 Réorga-
tion minimale tions prof. et licen- | tionmaire principal | ciarisation nement sur le mar- | joncture  écono- | sation du travail | nisation de l'entre-
ciements cheé mique prise
Variable 2005 2011 2017|2005 2011 2017|2005 2011 2017|2005 2011 2017|2005 2011 2017 (2005 2011 2017|2005 2011 2017|2005 2011 2017
Secteur 229 189 288 |238 180 213 |145 157 156 (146 150 157 |150 141 199 (143 157 159 |133 144 144 145 156 160
Taille 257 292 376 |220 223 194 (134 199 153 (152 188 144 |143 174 137 (142 199 143 |117 160 106 |147 184 159
Taux de syndicalisation 164 130 130 152 94 106 |126 01 91 125 91 89 100 87 9% 117 88 %0 119 91 91 127 91 86
Relations professionnelles 11 23 59 |12 25 69 (13 23 66 |14 (33 73 (13 24 69 |13 22 63 |12 25 69
Evolution 7234 29 |41 41 25 |4 40 23 (40 40 27 |31 14 9 43 4 27 |42 48 B
Actionnaire 196 147 208 |185 146 203 |148 107 143 |164 124 181 |164 125 168 |197 150 194
Cotation 1 5 4
Recentrage 2 4 o
Géographie 12 4 15
Ressort 2 6 1
Prix 51 3 10
Revenu 4 5
Activité 3 10
Licenciements 0 1
Contréle 0
Formation 17 19
Formalisation 1
Participatifs 1 0 6
Reéorganisation 3 5 7
Refonte 0 0 1
B2 de Menard (Rapport Dé-
viance expliquée / Déviance to
tale) 043 037 041 (046 039 043 052 043 049 |053 044 049 |055 044 052 |053 044 049 (053 044 050 052 044 049

Table 3. Liste des modéles expérimentés. Lecture : en 2005, pour le modéle 2 qui inclut les relations professionnelles et les licenciements
collectifs, la variable du taux de syndicalisation présente une statistique de rapport de vraisemblance de 152. Le fait que le chiffre soit
grisé indique que la significativité de cette statistique est trés importante, avec une valeur p inférieure a 0,1%.

Source : Enquétes REPONSE 2005, 2011 et 2017, volets RD.
Champ : Ensemble des établissements de 20 salariés ou plus du secteur marchand et associatif (hors agriculture)

Afin de le décrire plus complétement cette configuration, nous proposons une table de
régression détaillée de ce modeéle pour chaque cohorte (voir le tableau 2), et dans toute la suite
de nos traitements, nous nous fonderons sur cette modélisation. Pour chacune de ces
régressions, nous donnons deux informations supplémentaires afin de faciliter la
compréhension de résultats : I’exponentielle du coefficient de régression estimé (colonne
«exp », qui permet de lire chaque coefficient comme un rapport de conflictualité) ; et la
proportion de 1’échantillon pondéré présentant telle ou telle modalité (colonne « prop »).

que s’il y a des licenciements dans 1’établissement, et méme si la formation est corrélée au conflit, augmenter les
dépenses de formation permet de réduire 1’intensité du conflit entre syndicats et direction.

114



Tableau 2 : Table de régression du modéle pour chaque cohorte.

2005 2011 2017

exp. prop val.p| exp. prop val.p| exp. prop wval.P
Constante de régression 0.022 100 11|52- 0.198 100 2E-07| 0.006 100 2E-04
Secteur Commerce ref. 15.8  ref. ref. 159 ref. ref. 15.6 ref.
Secteur Industrie 3.33 334 50% 1.89 255 3E-06| 3.01 23.3 4E-08
Secteur Construction et immobilier 0555 6.8 0.183|0469 7.2 0.008| 122 55 0.607
Secteur Transports 4.95 7.3 51I52- 252 88 O9E-10| 552 79 2E-16
Secteur Finance 0926 4.6 0812|0751 56 0.127| 1.03 6.6 0.908
Secteur Hotellerie 2.16 5 0.009| 0.388 3.4 0.074|0.747 3.2 0.549
Secteur Santé et social 1.34 76 0333 095 125 0.778 | 181 155 0.01
Secteur Services 225 195 505 0.846 21 0.284 2 225 8E-04
Taille 20 a 49 ref. 24.4  ref. ref. 26.2 ref. ref. 26.6 ref.
Taille 50 a 199 1.78 357 0.005| 1.32 36.1 0.087| 1.28 36.3 0.215
Taille 200 2 499 28 201 7OE7 246 19 4E-08| 234 196 2E-05
Taille Plus de 500 459 199 813' 3.99 18.7 8E-18| 3.85 17.6 1E-11
IRP Aucune instance ref. 10.8  ref. ref. 11.2  ref. ref. 9.3 ref.
IRP Une instance 399 249 0.004| 1.21 268 0509 | 152 31.6 0.042
IRP Une instance et un délégué syndical 394 64.2 0.004| 2.3 62 0.003| 43.3 59.1 0.005
Taux de syndicalisation Moins de 5% ref. 416  ref. ref.  40.4  ref. ref. 458  ref.
Taux de syndicalisation Plus de 5% 4.39 45 42El 28 46.1 3E-17| 24 28 6E-14
Taux de syndicalisation NSP 336 133 51'52' 224 135 2E-08| 176 26.2 A4E-06
Licenciements collectifs Non ref. 69.7  ref. ref. 694 ref. ref. 715  ref.
Licenciements collectifs Oui 1.37 303 1OES 141 306 3E-07| 1.29 285 3E-04
Actionnaire Non financier ref. 20.2  ref. ref. 12.8 ref. ref. 10.8 ref.
Actionnaire Famille ou particuliers 0.786 37.7 0.057|0.729 375 0.004 | 0.474 37.4 8E-08
Actionnaire Autre 1.39 8.6 0.026]0964 115 0.784| 1.11 84 0.464
Actionnaire NSP ou sans objet 19 12.1 %% 18 169 1E-05| 1.14 279 0.315
Actionnaire Financier 149 15.1 Ab'i 0.969 159 0.785|0.731 10 0.044
Actionnaire Etat 3.28 6.3 22% 224 55 4E-13| 243 55 2E-13
R2 de Menard 0,52 0,43 0,49

Source : Enquétes REPONSE 2005, 2011 et 2017, volets RD.
Champ : Ensemble des établissements de 20 salariés ou plus du secteur marchand et associatif (hors agriculture)
Lecture : « Parmi les établissements de 20 salariés ou plus du secteur marchand et associatif (hors agriculture),
ceux du secteur du commerce représentent 15,8% des salariés du champ ». Comme détaillé supra., nous réalisons
nos traitements en utilisant la pondération « salariés ». Le calcul de proportion est également effectué par rapport
a cette pondération. Les probabilités peuvent donc s’interpréter comme une proportion de salariés du champ
concernés par telle ou telle modalité.

1.2. Persistance d’un dge de [l’usine, plus que revitalisation des conflits liés a la
financiarisation

Les résultats que permettent de dégager la régression montrent que, de nos deux hypothéses,
c’est sans équivoque la seconde, qui voit dans la conflictualité la prolongation de logiques
anciennes, qui est validée, tandis que la premiere, qui proposait d’y voir une revitalisation de
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I’affrontement du capital au travail consécutive a I’emprise des dynamiques de financiarisation,
est quant a elle largement invalidée.

Les variables sociographiques, repérées de longue date comme les plus structurantes pour
expliquer la conflictualité, sont en effet celles dont 1’effet, toutes choses égales par ailleurs, est
le plus fort. Ainsi, par exemple, des logiques sectorielles : les conflits ont d’autant plus de
chance de survenir et de durer que I’établissement s’inscrit dans des secteurs (I’industrie, le
transport) marqués par une tradition d’engagement plus ancienne : par rapport au secteur du
commerce, il y a toutes choses égales par ailleurs et selon les cohortes, entre 1,9 et 3,3 fois plus
d’arrét de travail dans les entreprises du secteur industriel, entre 2,5 et 5,5 fois plus dans les
entreprises du transport. On peut noter que cette logique sectorielle est fortement indexée sur
la période, avec un par exemple un mouvement social dans le secteur du commerce sur la
cohorte 2011, qui fait baisser les coefficients de régression de tous les autres secteurs, cet effet
sectoriel ne pouvant d’ailleurs pas s’interpréter comme le résultat de la domination de certaines
catégories de salariés (la variable « catégorie de salariés principaux », quand elle est introduite,
n’a pas d’effet significatif*®) (voir infra sur ce point).

Parmi les effets attachés aux variables sociographiques, le plus important est sans doute celui
qui est attaché a la taille, confirmant des intuitions et des résultats déja présentés précédemment.
C’est la, une nouvelle fois, un résultat trés classique, méme si I’importance de cet effet net
mérite évidemment d’étre souligné. Toutes choses égales par ailleurs, par rapport aux
entreprises de 20 a 49 salariés, il y a entre 1,3 et 1,8 fois plus d’arrét de travail dans les
entreprises comptant entre 50 et 200 salariés ; entre 2,3 et 2,8 fois plus d’arrét dans les
entreprises comptant 200 a 500 salariés ; et entre 3,8 et 4,6 fois plus d’arrét dans les entreprises
de plus de 500 salariés. Cet effet est donc massif... méme si, de 2005 a 2011, il décroit
sensiblement et réguliérement.

L’effet net de la taille sur la conflictualité est d’autant plus remarquable qu’il joue en
neutralisant I’effet d’autres variables pesant trés classiquement sur la conflictualité — qui sont
d’ailleurs a ’ceuvre également ici. C’est le cas en particulier de 1’effet des instances de
représentation : I’effet de la présence d’une IRP (et, plus encore, d’une IRP et d’un délégué
syndical) est toujours positif et, selon les cohortes, il s’établit parfois a des niveaux modestes
(en 2011, 1,2 fois plus de conflits pour une IRP par rapport a la situation sans IRP, et 2,3 fois
pour une IRP et un DS), parfois a des niveaux spectaculaires (en 2017, respectivement 15 et 43
fois). Sans atteindre des niveaux aussi élevés, ’effet de la syndicalisation — & aussi une variable
trés classique pesant sur la conflictualité — est, lui aussi, toujours positif et significatif. A la
différence de D’effet attaché¢ aux IRP, qui s’apprécie entre 2005 et 2017, celui li¢ a la
syndicalisation décroit Iégerement sur la période.

Les effets attachés a la fluctuation de ’activité présentent un profil lui aussi d’une trés grande
stabilité. D’un coté, en effet, la fluctuation des revenus de I’entreprise et I’'imprévisibilité de
’activité ne se répercutent pas sur le conflit, dés lors qu’elles ne se répercutent pas sur la
politique d’emploi de I’entreprise. C’est lorsque sont mis en ceuvre des licenciements collectifs
que des conflits se développent, avec des effets d’une intensité comparable d’une cohorte a
’autre (environ 1,4 fois plus de conflits lorsque 1’établissement met en ceuvre des licenciements
collectifs*!). Ces effets, stables et non négligeables, sont certes sans commune mesure avec

40 Un modele 8bis a été codé pour le vérifier, dont les résultats ne sont pas présentés ici afin de ne pas alourdir la
présentation.

41 Précisons que le licenciement collectif a été codé de la maniére suivante : il y a eu licenciement collectif si une
des catégories de salariés de ’entreprise (cadres, employés, ouvriers, techniciens) a vu son effectif diminuer, ce
qui est un proxy a garder en téte, la diminution significative d’une catégorie de salariés pouvant résulter d’autres
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ceux attachés a certaines variables sociographiques. Ils sont cependant remarquables. En effet,
alors que les licenciements collectifs et diminution d’effectifs jouent un role trés important dans
le déclenchement des conflits, I’évolution du revenu de 1’entreprise est sans incidence (avec
une statistiqgue de test ne dépassant pas 5, contre une statistique de test de 63 pour les
licenciements collectifs dans la configuration retenue). C’est donc la politique de I’emploi de
I’entreprise qui est déterminante pour comprendre le conflit, autrement dit la transmission aux
salariés des contraintes économiques auxquelles I’entreprise est confrontée, qui elles,
directement, n’ont pas d’effets significatifs. Si en effet 'on code un modéle qui inclue
I’évolution des revenus mais pas les licenciements collectifs, on retrouve une statistique de test
significative pour les revenus (t = 17), mais elle est bien plus faible que celle attachée aux
licenciements collectifs.

Les effets attachés a la nature de I’actionnaire principal méritent une attention particulicre,
puisqu’il s’agit 1a de la seule variable, nous I’avons vu, qui exerce un effet sur la conflictualité
qui puisse permettre de valider au moins en partie I’hypothese selon laquelle la financiarisation
des entreprises y accroitrait la conflictualité : ni la cotation en bourse, ni le recentrage sur la
compétence centrale, n’ont en effet d’incidence significative sur la survenue et la durée des
conflits. En I’occurrence, méme en se concentrant sur ce seul indicateur, cette hypothése est
invalidée. Deux points méritent d’étre soulignés ici. D’abord, la présence d’un actionnaire
financier n’accroit pas significativement la conflictualité, sauf en 2005. En 2011, I’effet de
I’actionnariat financier n’est pas significatif mais, en 2017, il est a nouveau significatif mais
cette fois-ci a la baisse : autrement dit, @ mesure que I’on avance dans le temps, I’emprise de
la financiarisation ne se traduit pas, toutes choses égales par ailleurs, par un accroissement
de la conflictualité, mais par une baisse des conflits. On peut en proposer I’interprétation
suivante : les conflits sont colteux, ils diminuent par conséquent la valeur créée pour
I’actionnaire. D¢s lors, on peut faire I’hypothése que, dans les entreprises financiarisées, 1’enjeu
pour les équipes de direction est d’éviter qu’ils ne surviennent — y compris, d’ailleurs, en
accédant aux demandes des salariés, qui ne restent pas coi : en décrivant I’hétérogénéité du tissu
socio-productif, nous avons souligné, en effet, que le segment que construisent les variables
attachées a la financiarisation est aussi celui qui est structuré par les variables décrivant une
forte mobilisation salariale.

Encadré 3 : Soustraitelec, un cas exemplaire ou en creux des impacts de la financiarisation ?

Le cas de Soustraitelec est, pour une part exemplaire et pour une part révélatrice, ici en creux, de ces mécanismes :
si la conflictualité y reste forte — dans le sens ou elle fait partie du répertoire d’actions possibles des salariés -, sa
financiarisation a la fin des années 1990 n’a pas été un facteur de développement de la conflictualité, en tout cas
au niveau du groupe que constitue alors I’entreprise, qui regroupe plus de 1600 salariés dans de multiples entités.
Les péripéties de I’actionnariat, aussi bien en 2002 qui voient les cadres se débarrasser du fondateur, accusé puis
condamné pour des malversations boursiéres, qu’a la fin de la décennie qui voient les quatre cadres dirigeants
confrontés & une OPA hostiles qu’ils réussissent a contrer (VOir supra), ne s’accompagnent pas non plus
directement de conflits en lien avec ces sujets. Toutefois, on ne peut pas ne pas rapprocher cette histoire
mouvementée en termes de structures capitalistiques de conflits durs portant sur les salaires qui ont lieu en 2009
(justement) sur le site de L. (site historique de I’entreprise) — méme si la déléguée syndicale ne fait pas le lien avec
cette OPA qu’elle ne nous décrit pas autrement qu’en évoquant trés vaguement I’existence de problémes entre
dirigeants cette année ; et en 2012 sur le site de P., quelques mois aprés I’intégration de ce site au fonctionnement
jusqu’ici totalement indépendant dans une méme structure juridique qui fusionne dans une méme entreprise les
quatre sites qui composent alors le groupe Soustraitelec. Autrement dit, dans le cas de cette entreprise / ce groupe

décisions (arrét de recrutement en période de départ en retraite massive ; cession de sites comme a Soustraitelec ;
etc.). Un codage a partir de la question spécifique des licenciements collectifs est en effet possible uniquement a
partir de 2011 ; réalisé sur les deux derniéres cohortes, il suggére un effet plus important que seulement 40%
comme dans le modéle actuelle (potentiellement 60% a 70% dans certaines configurations).
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/ ces établissements, méme s’il est indirect et si les acteurs ne relient pas ces péripéties actionnariales avec les
conflits qui éclatent sur les lieux de travail et concernant a chaque fois les salaires, il n’est sans doute pas totalement
fortuit que ces coincidences aient lieu.

L’étude statistique des effets attachés a 1’actionnariat ne permet pourtant pas, a priori, de
soutenir I’hypothése que la financiarisation accroitrait la conflictualité, et méme bien au
contraire : elle renforce 1’idée selon laquelle les conflits continuent d’obéir a des logiques
héritées des décennies antérieures, ce qui est aussi une explication possible dans le cas de
Soustraitelec (les acteurs, encore une fois, ne faisant pas le lien que 1’on ne fait qu’évoquer
comme une simultanéité troublante entre problemes actionnariaux et conflictualité). D’un point
de vue statistique, les entreprises dont I’actionnariat est un actionnariat public comptent en effet
fortement, en ayant un niveau de conflictualité remarquablement plus élevé que les entreprises
dont I’actionnaire principal est une entreprise non financiére : selon les cohortes, entre 2,2 et
3,3 fois plus. Cet effet est d’autant plus remarquable qu’il joue, répétons-le, net d’autres effets
liés aux secteurs, a la taille ou a la syndicalisation, et qu’il exclue évidemment les
administrations publiques, qui sont hors du champ de I’enquéte. L’effet reste marqué méme
lorsque I’on affine les classes de syndicalisation, en identifiant notamment ceux des
établissements ou elle excéde les 20%. Méme si les effets y sont moins puissants, c’est le méme
constat qui peut étre dressé pour ceux des établissements qui appartiennent a des entreprises
pour qui la question de 1’actionnariat est considéré comme « sans objet » - ’effet de cette
configuration, nette des considérations sectorielles (et en neutralisant par conséquent
I’incidence de I’appartenance au secteur médico-social) est positif et significatif en 2005 et en
2011, et un peu inférieur a deux.

Il apparait donc, sans ambiguité, que la conflictualité obéit a des logiques comparables d’une
cohorte a ’autre (méme si la force des effets attachés a telle ou telle modalité peut varier) et
que ces logiques relevent beaucoup plus d’une prolongation de logiques (institutionnelles,
syndicales, sectorielles, économiques) qui la structurent depuis des décennies, beaucoup plus
que d’un redéploiement d’un affrontement de classe capital-travail que la financiarisation aurait
revitalisé pour subvertir les forces traditionnelles qui déterminent la conflictualité. Revenons
un temps, plus précisément, sur celles de ces variables qui décrivent la financiarisation et sur
leurs effets sur les conflits. La cotation, nous 1’avons vu, n’a pas d’incidence significative sur
la conflictualité : c’est le cas lorsqu’on controle les effets attachés aux licenciements collectifs,
cela I’est aussi lorsqu’ils ne sont pas pris en compte dans le modéle. Quant a I’effet du
recentrage sur la compétence centrale, les constats qui peuvent lui étre attachés sont plus subtils.
En effet, si le recentrage sur la compétence centrale n’a pas d’effet sur le conflit d’une maniére
générale, il peut en avoir si I’on inclut une interaction avec la taille de I’entreprise (ce que
montre un modele 8ter dont les résultats ne sont pas présentés ici pour ne pas alourdir la
présentation). Dans la majorité des entreprises et dans un modele simple, le recentrage sur la
compétence centrale, méme en contrélant pour les licenciements collectifs, aboutit a une hausse
de la conflictualité. Un premier constat permet donc d’établir que cette réorganisation entraine
donc une forme de résistance dans les entreprises. Pour autant, I’interaction avec la taille est
trés significative (stat t = 36), et le recentrage sur la compétence centrale s’avere associé a une
légére baisse de la conflictualité quand il concerne des entreprises de plus de 500 salariés
(valeur p <0.01). On peut imaginer que si, dans le temps court et parce qu’elle peut notamment
s’accompagner de licenciements collectifs, la conflictualité est susceptible d’augmenter avec le
recentrage sur la compeétence centrale, dans le temps long, méme en contrdlant pour la taille et
les licenciements collectifs, le recentrage sur la compétence centrale et la baisse de taille des
entreprises aboutit a une baisse de la conflictualité, liée au fait que les actionnaires qui impulsent
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ce mouvement souhaitent éviter qu'une fois achevé le remodelage a leur main de 1’entreprise
qu’ils posseédent de nouveaux conflits, synonymes de pertes de valeur, se développent.

Achevons ces remarques en nous arrétant sur 1’une des variables pour lesquelles des effets nets
significatifs sont impossibles a distinguer. 1l apparait ainsi que le contrdle exercé sur les salariés
n’a pas d’effets significatifs sur la mise en place d’une action collective débouchant sur un arrét
de travail. Autrement dit, le pouvoir exercé par la hiérarchie n’est pas susceptible de favoriser
(ou de décourager au contraire) ce type de mobilisation. Ce résultat vient contredire certaines
des motivations qui fondent, notamment, la mise en place d’un management « humaniste »,
soucieux de préserver I’autonomie du salari¢ (Linhart 2015). Ce management progresse,
puisque de 1999 a 2017, la proportion d’établissements mobilisant un controle fort sur leur
salarié est passé de 46% a 31%, soit une baisse de pres d’un tiers. Cet éloignement du contrdle
ne se traduit pas, pour autant et toutes choses égales par ailleurs, par une baisse de la
conflictualité. On peut imaginer que cette absence d’effet correspond, en réalité, au fait que
I’objectif véritable de ces techniques n’était pas celui-la, mais correspondait a la recherche d’un
accroissement de la productivité — méme si elles sont officiellement mises en ceuvre, au moins
dans la communication qui les accompagne, dans une perspective de « réduction des conflits ».
Mais, qu’il y ait découplage ou non entre les objectifs proclamés et les fins poursuivies, ’effet
net de ces transformations du contrdle sur la conflictualité n’est pas significatif.

2. Expliqguer la croissance et la décroissance des conflits avec arréts de travail

2.1. Cadrage de I’analyse : entre morphologie et causalité

Des deux hypothéses que nous avons distinguées quant aux effets de la financiarisation ou a la
prolongation de logiques anciennes, I’une est clairement invalidée tandis que ’autre est au
contraire vérifiée. Comment, dans ces conditions, peut-on expliquer que la conflictualité avec
arréts de travail s’accroisse de 2005 a 2011, et qu’elle décroisse au contraire de maniére sensible
de 2011 & 2017 ? Dans ces trois cohortes, en effet, ce sont les mémes variables qui déterminent
I’intensité des conflits avec arréts au sein des établissements. Deux mécanismes peuvent sous-
tendre 1’évolution de leur fréquence ou de leur durée. Selon le premier, que 1’0n appellera
« morphologique », si ces conflits augmentent, c’est que les propriétés qui leur sont liés sont
plus fréquentes : si, par exemple, les conflits avec arréts sont plus nombreux et plus longs en
2011 qu’en 2005, c’est parce que les établissements de grande taille (ou que les établissements
industriels, ou encore ceux dont I’actionnariat est public, etc.) sont plus nombreux au début des
années 2010 qu’ils ne I’étaient 6 ans plus tot. Mais cet écart peut aussi renvoyer a un autre
mécanisme, « causal » celui-la : dans ce cas, la morphologie du tissu socio-productif peut étre
globalement stable, voire parfaitement immobile, et la conflictualité avec arrét de travail
s’intensifier ou se réduire, si le lien « causal » qui lie telle modalité a la conflictualité s’ apprécie
ou se reléache.

Pour rendre compte de 1’évolution de la conflictualité avec arréts d’une cohorte a I’autre, il faut
donc prendre la mesure de ces deux effets. La chose est relativement aisée lorsque le modele
de régression est linéaire : une telle entreprise a été mise en ceuvre en sociologie et en
démographie dans les années 1970, avant d’étre introduite par Blinder (1973) et Oaxaca (1973)
en économétrie. En 1’occurrence, le fait que nous utilisions un modele non-linéaire rend
I’exercice plus délicat, notamment au moment de décomposer les facteurs causaux et
morphologique a I’échelle de chaque variable. Dans leur article Multivariate decomposition for
non linear response models, 2012, Powers, Yoshioka et Yun proposent une méthodologie
générale de la décomposition multivariée pour les modeles non-linéaires. Cette décomposition
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se réalise d’abord a I’échelle agrégée, pour toutes les variables, avant de se faire a I’échelle de
chaque variable et chaque modalité catégorielle.

Encadré 4 : Méthodologie de Powers et al. (2012)

Prenons une écriture matricielle de la régression de Poisson que nous réalisons :

C=FXp) +e¢
Avec F(.) la fonction exponentielle ; C le vecteur de variable réponse du conflit d’une taille N*1 (N correspond
au nombre d’individus) ; X une matrice de taille N x K (K représente le nombre de régresseurs inclus, ici 21
variables dichotomiques) de variables indépendantes ; 8 un vecteur de taille K x 1 de coefficients de régression
; € un vecteur d’erreurs indépendantes et centrées.

La décomposition des moyennes de deux cohortes A et B peut alors s’écrire :

Ca~ €y = F(X4B,) ~ F(X58,) = (F(XAﬁA) - F(XBﬁA)) + (F(XBﬁA) - F(XBﬁB))

Avec C, et Cp les moyennes du conflit pour les cohortes A et B, F(X,8,) et F(Xgf5) les moyennes du conflit

estimé par les modeles de régression entrainés sur les cohortes A et B, F (Xz8,) la moyenne du conflit estimée par
le modeéle de la cohorte A appliqué sur la cohorte B. La premiére égalité découle des hypothéses des modeles de
régression sur I’absence de biais dans les estimations*?, ce qui permet directement de faire le lien entre moyennes
observées (premier terme) et moyennes estimées par le modéle (deuxieme terme). La deuxiéme égalité provient
simplement de ’addition et de la soustraction du terme F(XgB,). Deux différences apparaissent :

. F(X,B4) — F(XgB,) : ladifférence liée a I’évolution de la composition de 1’échantillon, c’est a dire a 1’effet
« démographique ». Cette différence correspond a la question suivante : que se passerait-il si 1’on appliquait
les regles de déclenchement des conflits de la période A aux entreprises de la période B ?

. F(XgB4) — F(XgBg) : la différence liée a 1’évolution des coefficients de régression, c’est-a-dire 1’effet
« causal ». Cette différence correspond a la question suivante : que se passerait-il si I’on comparait, pour les

entreprises de la cohorte B, le niveau de conflit selon les régles du conflit de la cohorte A et celles de la
cohorte B ?

En appliguant cette méthode aux couples de cohortes 2005-2011, 2011-2017 et 2005-2017,
nous obtenons les valeurs d’effets a 1’échelle agrégée, que nous détaillons dans le tableau
suivant.

Tableau 3 : décomposition générale selon les caractéristiques et la démographie

2005-2011 2011-2017 2005-2017
Coef. Std. - Val. Pct. | Coef. Std. - Val. Pct. | Coef. Sd. - Val. Pct.
Err. p Err. p Err. p
Caractéristiques -0.5 0.07 0 -262| -0.1 0.08 03 8.09| -05 0.08 0 656
Coefficients 0.7 0.24 0 362| -09 0.2 0 919| -03 022 022 344
Total 0.19 0.21 0.36 -1 02 0 -0.8 0.2 0

Source : Enquétes REPONSE 2005, 2011 et 2017, volets RD.
Champ : Ensemble des établissements de 20 salariés ou plus du secteur marchand et associatif (hors agriculture)

De 2005 a 2011, on observe une légere hausse de I’indicateur de demi-journées d’arréts de
travail (d’environ 0,2) qu’expliquent deux effets contraires. L’évolution morphologique des
entreprises aboutit & une baisse de cet indicateur de 1’ordre de 0,5 point, tandis que les
mécanismes « causaux » engendrent une hausse de la conflictualité avec arréts de 0,7 point. De
2011 a 2017, I’intensité de la conflictualité diminue tres nettement (1 point entier). Cette
évolution résulte des effets conjugués de la morphologie (0,1 point en moins, mais de maniere

42 Absence de biais qui a été vérifiée a I’échelle agrégée.
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non significative) et de la diminution des liens causaux (-0,9 point, significativement cette fois).
Sur moyenne période, de 2005 a 2017, la conflictualité baisse trés sensiblement la aussi, de 0,8
point, dd pour 0,5 point a une recomposition de la morphologie du tissu socioproductif, et pour
0,3 point a une recomposition du lien causal (mais de maniére non significative).

Une simple lecture de la distribution des effectifs des difféerentes modalités et des coefficients
qui leur sont attachés permet de disposer d’une premicre compréhension intuitive de ce que
recouvrent ces indicateurs tres agrégés. La proportion d’entreprises industrielles, par exemple,
diminue sur la période : méme si le coefficient de régression attachée a cette modalité reste tres
élevé, la simple disparition d’établissements industriels permet d’expliquer en partie pourquoi
la conflictualité, & moyen terme, diminue. De méme, la comparaison des coefficients de
régression, d’une cohorte a 1’autre, permet de repérer ceux des liens causaux qui se distendent
et ceux qui au contraire se renforcent : le coefficient lié a la modalité « 50 a 199 salariés » a par
exemple diminué de 2005 a 2011, ce qui serait susceptible d’expliquer une baisse de la
conflictualité toutes choses égales par ailleurs. On peut tenter de systématiser cette
décomposition, modalité¢ par modalité, en s’appuyant sur la méthode proposée par Powers et
al., en nous attachant a mesure quel effet, morphologique ou causal, peut étre lié a telle ou telle
modalité, et a savoir si cet effet est significatif. L’encadré 5 présente en détail comment chaque
coefficient est calculé. Nous renvoyons a leur article de 2011 pour observer I’implémentation
compléte de la méthodologie ainsi que le calcul des erreur-type des coefficients, et en annexe
1.1. et 1.2. a ce rapport les tableaux synthétiques détaillant ces coefficients pour chaque variable
sur les trois cohortes de I’enquéte REPONSE de 2005, 2011 et 2017 que nous allons détailler
ci-dessous.

Encadré 5 : Détail de la méthodologie de Powers et al. (2012)
Pour une modalité numérotée k, le poids li¢ liée a I’effet démographique s’estime de la maniére suivante :

'BAk(‘)—(Ak — )—(Bk)
A%, = VK 4
k k=1 IBAk(‘)_(Ak - XBk) ( )

Avec ,BAk la valeur du coefficient de régression de la modalité k pour la cohorte A, {A la proportion de la modalité
k

k dans la cohorte A, {B la proportion de la modalité k dans la cohorte B. La sommation de 1 a K se fait pour
k

toutes les modalités incluses dans le modéle. De méme, pour une modalité numérotée k, la proportion liée a 1’effet
causal s’estime de la maniére suivante :

_ )_(Ak(ﬁAk - ﬁBk) (5)
T, =
Pi Ik(=1 )_(Ak(ﬁAk - BBk)
Avec ﬁAk la valeur du coefficient de régression de la modalité k pour la cohorte A, B, la valeur du coefficient de

régression de la modalite k pour la cohorte B, X la proportion de la modalité k dans la cohorte A. La sommation

(4r)
de 1 a K se fait pour toutes les modalités incluses dans le modéle. Une fois ces poids obtenus, il devient possible
d’obtenir la valeur absolue de chaque effet en multipliant ces derniers aux coefficients obtenus dans la Table 8.
Ces effets bruts sont ensuite rapportés a leur écart type, permettant un calcul de significativité.

2.2. Morphologie et illusion d’optique

Si ’on commence par détailler les effets de la transformation de la morphologie des
établissements entre 2005 et 2017, on voit que plusieurs évolutions sont susceptibles
d’expliquer la baisse de la conflictualité sur la période : les établissements industriels sont
moins nombreux, comme les entreprises dont les principaux actionnaires sont des actionnaires
publics, de méme que diminue la proportion des employés, la présence des délégues syndicaux
et, plus généralement, la syndicalisation. Les licenciements collectifs, dont on a vu qu’ils étaient
facteurs de conflits, sont également moins fréequents.
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L’évolution sectorielle est ainsi responsable d’une baisse de la conflictualité : les établissements
industriels passent, de 2005 a 2017, de 33,4% a 23,3%, la baisse la plus importante se déroulant
entre 2005 et 2011. Pour autant, d’autres secteurs particulierement liés au conflit ont certes
progresse durant la méme période, mais dans une proportion bien moindre : les établissements
relevant des transports passent de 7,3% a 7,9% de 2005 & 2017, avec un pic a 2011 a 8,8%.
L’¢évolution du poids des établissements du secteur financier apparait quant a elle liée a une
baisse modérée de la conflictualité : ils progressent dans la proportion de salariés, passant de
4,6% en 2005 a 6,6% en 2017, et la conflictualité y est moins forte, toutes choses égales par
ailleurs. L’autre variable sociographique dont 1’évolution explique significativement la baisse
de la conflictualité, de 2005 a 2017 est la taille : la proportion de salariés travaillant dans des
entreprises de plus de 500 salariés a baissé de 19,9% en 2005 & 17,6% en 2017, la ou la
proportion de salariés travaillant dans des entreprises de 20 a 49 salariés a progresse de 24,5%
en 2005 & 26,6% en 2017.

De 2005 a 2017, I’évolution de la couverture des IRP est trés sensible — la couverture des
délégués syndicaux d’établissement, en particulier, se réduit trés sensiblement. De 2005 a 2017,
la proportion de salariés qui disposait d’un délégué syndical au niveau de son établissement est
passée de 64,2% a 59,1%. Cette évolution est responsable d’une maniére significative de la
baisse de la conflictualité sur la période 2005-2017. L’évolution du taux de syndicalisation est,
quant a elle, plus délicate a lire mais on peut cependant observer la baisse du taux de
syndicalisation de 2005 a 2017 (les établissements avec moins de 5% de syndiqués passent de
41,6% a 45,8%), et cette baisse exerce un effet significativement négatif sur la conflictualité
sur la période. C’est aussi le cas de la fréquence des licenciements collectifs qui, en 2005,
concernaient 30,3% et, en 2017, 28,5% - la encore, cette rétraction joue significativement, a la
baisse, sur la conflictualité. C’est enfin le cas des établissements appartenant a une entreprise
dont le principal actionnaire est un actionnaire public (le taux passe de 6,3% a 5,5%), dont la
contraction est significativement liée a la baisse de la conflictualité.

L’évolution de la morphologie des établissements explique donc de maniere assez claire
la baisse de la conflictualité entre 2005 et 2017. Si I’on se tourne maintenant vers les liens
« causaux » entre certaines modalités et I’occurrence de conflits, les constats sont moins
nets. 1ls ne sont pas nécessairement faciles a interpréter — on le voit, par exemple, en examinant
la forte progression du coefficient de régression lié a la modalité « une instance et un délégué
syndical » entre 2005 et 2017. Cette forte progression s’explique en partie du fait que la majorité
des entreprises présente un niveau tres faible de conflits en 2017 ; la modélisation, qui décrit
des rapports multiplicatifs entre variables, est des lors susceptible d’impliquer de trés grands
coefficients (46 en ’occurrence !). Or, ces tres grands coefficients sont compensés par une
constante de régression elle aussi particuliérement faible. Pour autant, cette évolution témoigne
d’un clivage plus important du monde du travail : toutes choses égales par ailleurs, plus
le temps avance et plus le différentiel de conflictualite entre les entreprises avec des IRP
et les entreprises sans IRP progresse.

Un dernier élément, déterminant pour notre propos, se joue cependant en 2011 au niveau
sectoriel, en particulier au sein du secteur commercial, comme on I’a déja signalé : le conflity
progresse significativement toutes choses égales par ailleurs de 2005 a 2011, et il y diminue
entre 2011 et 2017. En revanche, entre 2005 et 2017, la variation n’est pas significative. On
peut faire ’hypothése que la hausse de la conflictualité de 2011 est au moins pour partie due a
une conflictualité en forte hausse au sein de ce secteur commercial — conflictualité qui se
rétracte au contraire durant la période suivante. De fait, diverses recherches qualitatives ont
justement montré la montée (ou I’existence) d’une conflictualité collective dans ce secteur
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traditionnellement peu conflictuel (ou principalement de maniere individuelle) a la fin des
années 2000 (Collovald et Mathieu, 2009 ; Benquet, 2010 ; Id., 2011 ; Chabault, 2010 ; Giraud,
2014 ; 1d., 2017 ; thése de P. Grimaud en cours dont une partie concerne le Clic-P dans le
commerce parisien).

La modélisation que nous proposons qui, rappelons-le, n’explique qu’entre un tiers et la moitié
de la variance totale, ne prétend pas rendre compte exhaustivement de cette évolution. Tout du
moins permet-elle de souligner que la baisse de la conflictualité qui s’établit entre 2011 et 2017
est d’autant plus spectaculaire qu’elle s’établit a partir d’un point haut (2011) qui est le point
exceptionnel de la séquence due a une conjonction de facteurs ponctuels, et dont la hauteur tend
a masquer une tendance lourde, celle d’une diminution des conflits avec arrét de travail depuis
2005. Si I’on retient cette interprétation, la hausse de 2005 a 2011, plutét vue comme une
stabilité a un haut niveau et un maintien étonnant de la conflictualité avec arréts de travail vu
la période (2008-2010 : trois années de crise économique) était en fait passagere ; la vraie
dynamique fonciére est celle, baissiere, qui s’établit entre 2005 et 2017, et que le maintien
global de 2011 en termes de conflits avec arréts (les conflits sans arréts diminuant eux assez
nettement entre 2005 et 2011) avait contribué a masquer.

Au final, cette analyse propose des résultats assez nets et saisissants. 1l ne faut pas oublier
toutefois qu’ils n’expliquent qu’une partie des évolutions de la conflictualité (saisie uniquement
a travers un indicateur d’intensité de conflits collectifs avec arréts de travail qui plus est) — la
moitié de la variance reste inexpliquée. Du reste, si I’explication morphologique constitue une
piste importante, I’explication « causale » laisse ouverte les raisons de 1’intensité variable des
effets de telles ou telles variables sur I’intensité conflictuelle. L’un des résultats ici (les effets
causaux étant moins nets), qui passe par I’énoncé d’un renforcement du lien entre conflictualité
et nature des instances représentatives du personnel (en particulier le fait qu’elles incluent, ou
non, un ou des délégués syndicaux), ouvre en outre le questionnement plutét qu’il ne clot
I’analyse : que se passe-t-il, depuis 2005, comme, depuis 2011, du cdté des acteurs, et
notamment de la représentation des salariés et des élus, délégués, syndiqueés, ayant (ou non) des
mandats présents dans les établissements et de leurs pratiques, susceptibles d’aiguiser les
occurrences et ’intensité de la conflictualité avec arréts de travail ? Si cette dimension a été
abordée précédemment d’un point de vue monographique dans 1’univers des petits et moyens
établissements — et on a pu y constater I’importance qu’y joue le role de la présence ou de
I’absence syndicale justement -, quelles évolutions dans les plus grands établissements ou
existent de maniere plus fréquentes ces conflits avec arréts de travail dont on vient de chercher
a identifier les facteurs d’évolution ? Bien qu’évident, tant des changements ont eu lieu du c6té
de ces acteurs depuis 2005, que ce soit dans le droit et le cadre institutionnel (loi sur la
représentativité de 2008 qui s’est appliqué progressivement et a eu ces pleins effets a partir de
2017 notamment) mais aussi dans les générations de salariés s’engageant (ou non) dans CceS
fonctions de représentants du personnel ou du cote des politiques patronales menéees en matiére
de gestion des relations sociales (Giraud et al., 2014), nous proposons donc de poursuivre
I’analyse en nous tournant vers les acteurs qui font exister, au quotidien, les relations sociales
dans les établissements. On étudiera successivement, en mélant des éléments issus des
questionnaires mais surtout des monographies des sept grands établissements inclus dans notre
post-enquéte, les trois principaux acteurs internes que sont les directions et les représentants du
personnel (et leurs interactions) d’une part, puis, de maniere inédite jusqu’ici, les salariés et les
manieres dont ils participent aux relations professionnelles via leurs pratiques de vote aux
élections et surtout leurs mobilisations (ou non) lors de conflits collectifs.
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3. Du coté des acteurs en charge des relations professionnelles sur les lieux de travail :
profils, pratiqgues, interactions

Trois dimensions peuvent ici étre explorées si I’on s’intéresse aux évolutions et transformations
des acteurs institués des relations professionnelles, en nous concentrant ici sur ces relations
dans les grands établissements*:. On peut analyser leurs profils sociaux, en termes de CSP, de
niveau de dipléme, de mandats syndicaux ou non (et de quelles organisations), de formations
ou de genre (1). On peut ensuite se pencher sur leurs pratiques aussi bien en termes de diffusion
de I’information ou de mise en place de dispositifs participatifs, du cété des directions que des
représentants du personnel, que, en observant ces derniers, de construction de revendications et
de mobilisations (2). On peut enfin étudier les maniéres dont les interactions entre ces acteurs
centraux des relations professionnelles — en particulier dans les grands établissements, donc —
se déploient et sont jugées comme conflictuelles ou plus coopératives (3). Exploitant certaines
questions de REPONSE®*, I’analyse se fondera aussi sur les 7 monographies des grands
établissements de notre échantillon en cherchant dans quelle mesure les transformations de ces
acteurs, de leurs pratiques et de leurs interactions permettent de comprendre moins la baisse de
la conflictualité constatée dans les chiffres, que les obstacles qu’elle peut rencontrer a son
expression ouverte et collective, et les conditions de son maintien ou non dans les univers
étudiés. On peut rappeler de ce point de vue quelques caractéristiques des grands établissements
enquétés ci-dessous.

Tableau 4 : Les sept grands établissements enquétés, quelques caractéristiques

OS présentes Statut de Théme Nombre de
Noms* taille secteur (majoritaire | |, . principal de la pages de la
- Pentreprise - .
en premier) monographie | monographie
Assurance gestion d'une
Assursanté (protection sociale | FO puis CFDT | . ., forte croissance
IP) 360 complémentaire), (en 2019) independant des effectifs ; 34p
Paris et Centre temps de travail
Fabrication
Soustraitelec électronique, CFDT; CGT; | . .. .
(IP) 450 Mayenne et FO indépendant | temps de travail 45p
Dordogne
Steelonia 500 Sidérurgie CGT ; CFE- eg;rﬁflr;rs]e temng]e It(r)?vall ; 32
(PG) Moselle CGC: CFDT . emp P
groupe (licenciements)
Assistplus 640 Aizllztarr]\gﬁepar CFDT, CFTC, eggﬁfﬂie usage du droit ; 23
(AB) P ! FO ; CFE-CGC temps de travail P
Hauts de Seine groupe

43 Par « acteurs institués », on entend ici les acteurs dépositaires d’un mandat et d’un role de représentants encadré
institutionnellement et juridiquement : représentant des directions (qui ne sont pas monolithiques et a ne pas réifier)
d’une part ; représentants des salariés d’autre part qui sont des délégués du personnel et des élus aux CE (puis
CSE), ainsi que des délégués syndicaux — ces derniers tenant aussi leur mandat d’organisations extérieures aux
entreprises. Sur 1’évolution des pratiques de ces représentants, voir récemment Gassier et Giraud (2018).

44 Ces exploitations descriptives ont été réalisées pour ’essentiel par Amandine Michelon.

4 Est ajouté sous le nom (fictif), les initiales du chercheur ou de la chercheuse ayant réalisé la monographie :
Jérome Pélisse (JP), Pauline Grimaud (PG) et Anais Bonanno (AB).
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CFTC; CFDT;
Musée Culture Sud; CGT puis . usage du droit non rédigée
JIP) 1100 Paris UNSA par Epic (tribunal) (plan, 4p)
scission CFTC :
(en 2019)
Fabrigation et vente Entreprise
Vet |50y | medicaments | opnp. oot | gansyn | UsAge dudroit; 18p
(AB) vétérinaires, temps de travail
Cote d'Azur groupe
temps de travail
Eau Traitement de l'eau CGT ; FO; Entreprise (a_streintes,
(PG) 1300 Hauts de Seine "\ CFDT, CFE- dans un dlmant_:he, 11p
CGC groupe modulation) ;
emploi

3.1. Des acteurs aux profils sociaux toujours éloignés ? Une professionnalisation des
directions en gestion des relations sociales avant celle des représentants du personnel
qu’organise la réforme de 2017

Lors de I’exploitation de I’enquéte REPONSE 2011, cette question des profils sociaux des
représentants en interaction sur les lieux de travail, du cété de la direction et des salariés, avait
été abordée, pour constater des évolutions intéressantes : si, du c6té des fonctions des
répondants — coté direction (chef d’entreprise, DRH, RRH, directeur ou chef d’établissement,
Directeur des relations sociales, comptable ou responsable paie, etc.) comme salarié (délégué
syndical, secrétaire du CE, délégué du personnel, etc.) -, la stabilité dominait, il avait été
constaté une certaine divergence dans les caractéristiques sociodémographiques des uns et des
autres. Ainsi, a la féminisation et au rajeunissement continus des répondants c6té direction
s’opposait une féminisation bien moindre et un vieillissement des représentants du personnel
répondant au questionnaire. Et si, en termes de niveaux de diplémes et de catégories
professionnelles, les divergences ne s’accentuaient pas, elles se maintenaient (voir Giraud et
al., 2014, p. 60-67), alors méme que la scolarisation a progressé significativement, méme si
celle-ci n’a pas contribué pour autant & une moyennisation de la société francaise qui reste tres
stratifiée (Bouchet-Valat et Jayet, 2019).

Ces données ne sont toutefois pas représentatives, car les pondérations n’y ont pas de sens (elles
sont ¢élaborées a partir d’échantillons d’établissements et pas calées sur les caractéristiques des
dirigeants ou des représentants du personnel). Si la base Salarié permet de repérer et d’étudier
les représentants du personnel (ce qu’a fait M.T. Pignoni (2019) et développe une autre équipe
financée par la DARES autour des questions de discrimination (Bréda et Bourdieu)), aucune
question n’est posée quant a I’appartenance a 1I’encadrement ou la direction de I’entreprise, ou
a d’éventuels mandats ou délégation de pouvoir de I’employeur pour les répondants*®. Nous
n’avons en outre pas pu actualiser ces données en raison des difficultés et de la complexité a
accéder a la base CASD (et a trouver le temps une fois que nous avons pu le faire), ces données
étant retirées des bases Quetelet sur lesquelles nous avons travaillées pour I’essentiel. COté
représentant du personnel, I’analyse menée par M. T. Pignoni peut étre rapidement évoquée en
indiquant que les représentants sont plus souvent des hommes - surtout chez les délégués
syndicaux (73% d’hommes vs 23% de femmes) -, plus 4gés que la moyenne (65% ont entre 40

4 A T’exception de fonctions en dehors de Ientreprise, qu’on demande aux RD — mandats au sein des sections
prud’homales, engagements au sein d’organisations patronales, de chambre de commerce et d’industrie, etc. Poser
des questions sur les mandats et périmétres de responsabilités internes, coté direction, et décrire les différentes
composantes de ces directions et le poids de chacune (finance, production / exploitation, RH, etc.) pourrait ainsi
étre une idée de questions possibles pour les RD interrogés dans la prochaine enquéte REPONSE.
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et 59 ans contre 54% pour I’ensemble des salariés) et ayant davantage d’ancienneté. Les
délégués syndicaux accentuent d’ailleurs ces tendances sur chacun de ces items : 42% ont ainsi
plus de 50 ans, contre 29% des élus ; 50% de ceux qui exercent un mandat de DS, et souvent
d’autres mandats, ont plus de 17 ans d’ancienneté ; et, pour plus d’un quart, cette ancienneté
est méme supérieure a 27 ans (Pignoni, 2019).

Sans chercher a comparer notre échantillon — que nous restreignons ici qui plus est aux grands
établissements (de plus de 300 salariés ici) — a ces données qui portent sur les représentants du
personnel ou délégués syndicaux de 1I’ensemble des établissements du champ de REPONSE,
mettre en regard les caractéristiques sociographiques des représentants des directions en charge
des relations sociales que nous avons pu rencontrer dans ces grands établissements et celles des
délégués syndicaux vus lors de notre enquéte dans ces mémes établissements est une maniere
de montrer I’importance de ces écarts sociaux entre les deux acteurs centraux des relations
professionnelles qui ont cours sur les lieux de travail.
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Tableau 5 : Quelques caractéristiques sociodémographiques des acteurs rencontrés dans les 7

monographies de grands établissements

sexe | Age Ancienneté Fonction / | Diplome Organisation
(environ) | dans métier syndicale*’/
I’entreprise patronale
) F 40 ans 12 ans Juriste puis | M2 droiten RH Oui (branche)
RD Assursante DRH depuis 2017
F 55 ans 9 ans Employée | CAP petite enfance + FO
DS Assursanté BEP secrétariat puis
CAP vente, assistante
L i dentaire pendant 19 CFDT
(puis fin 2019) F 58 ans 11 ans Employée | ans et 4 ans chémage | (membre CE
avant depuis 8 ans)
RD Soustraitelec | H 45 ans 4 ans DRH M2 droit en RH UIMM
DS 1 Soustraitelec F 48 ans 24 ans Ouvriére | Bac comptabilité CGT
DS 2 Soustraitelec H 61 ans 23 ans Ouvrier Bac CFDT
DS 3 Soustraitelec H 45 ans 23 ans _ Mécano _ BTS FO
maintenance Maintenance
DS 4 Soustraitelec H 45 ans 20 ans Technicien | BTS électronique CFDT
(site P.) méthode
RD Steelonia F DRH inconnu
DS 1 Steelonia H 8 ans CGT
DS 2 Steelonia H CFE-CGC
DS 3 Steelonia H CFDT
RD Assistplus H 3 ans DRH adjoint Doctorat en droit | inconnu
DS 1 Assistplus H 17 ans . Qharge CFDT
assistance
DS 2 Assistplus F 40 ans _ngre . CFTC
administrative
DS 4 Assistplus H Superviseur FO
DS 3 Assistplus Non rencontré CFE-CGC
RD Véto F 1an Juriste sociale inconnu
DS 1 Véto F 9 ans Chargee_ ef[ude Doctprat en CFDT
clinique biologie
H 27 ans Directeur Technicien puis CGT
DS 2 Véto d’une unité de | cadre (promotion
recherche interne)
F 45 ans 11 ans Dir. adjointe M2 droit social non
RD Musée relations
sociales
DS 1 Musée H 61 ans 27 ans Cadre CFTC
DS 2 Musée H 60 ans 32 ans Cadre D|plo_me CFDT
paysagiste
DS 3 Musée F 50 ans 14 ans Employée Solidaires
DS 4 Musée H Non rencontré CGT
RD Eau F 1an RH Oui (branche)
DS 1 Eau F FO
DS 2 Eau H Non rencontré CGT
DS 3 Eau H Non rencontré CFE-CGC

Le tableau le montre bien : c6té direction, les acteurs rencontrés - qui ne correspondent pas
toujours a ceux qui ont répondu au questionnaire (burn out de la RH qui avait répondu au

47 Elles ont été classées par ordre d’importance électorale aux derniéres élections avant ’enquéte en 2018.
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questionnaire et rencontre d’'une RH en poste depuis un an a Eau ; changement de DRH a
Assursanté entre le questionnaire et I’enquéte ; délégation de I’entretien a une jeune recrue par
la DRH qui avait rempli le questionnaire a Véto) - sont toutes et tous diplémés, en charge de
fonctions RH et méme le plus souvent sur un poste dédie aux « relations sociales ». Le cas de
Musée est ici le plus extréme en termes de taille du service relations sociales (voir encadré ci-
dessous) mais s’inscrit bien dans un quadruple constat : celui de représentants de la direction
dans ces grands établissements qui sont trés formeés et qualifiés en matiére de gestion RH et de
relations sociales, ce qu’attestent en particulier leur diplome ou, s’ils ne les ont pas, le fait qu’ils
ou elles possédent une longue expérience. Ainsi a VVéto ou la responsable relations sociales (qui
a délégué la réalisation de I’entretien a une jeune juriste récemment arrivé sur le poste) a éteé
embauchée vingt ans avant comme responsable du personnel®®. Ces formations sont souvent
marquées par le droit, contribuant sans aucun doute au processus de juridicisation des relations
sociales en entreprise identifiés il y a plus de dix ans (Pélisse, 2009). Le deuxieme constat est
la prédominance des femmes (5 sur les 7 responsables rencontrés), qui, comme on 1’avait
constaté en 2014 contraste avec la masculinité encore trés dominante des délégués syndicaux,
qui apparait moins dominante sur ce point sur nos terrains qu’elle ne 1’est dans les chiffres
produits par M. T Pignoni.

Encadré 6 : Un service de six juristes dédiées aux relations sociales a Musée

A Musée (1100 salariés dont 200 fonctionnaires), la DRH est un service qui regroupe 35 personnes. Un service
« relations sociales » dédié existe depuis que la directrice adjointe de ce service que nous avons rencontrée (avec
une collégue de ce service) a été recrutée, en 2008. Composé alors de 2 juristes en droit social, le service occupe
6 juristes en 2019, toutes des femmes dipldmées de master spécialisés en droit social (Paris 1, Nanterre mais aussi
deux de province). Le service est organisé autour des deux établissements qui compose Musée suite a la fusion
opérée en 2009. Mais au-dela de cette division géographique, « en termes de compétences, on travaille sur tous
les dossiers. Donc on a le chef de département qui chapeaute toute activité et qui a en propre la gestion du Comité
d'Entreprise. (...) CE, DP, les situations individuelles, voila, les licenciements, procédures disciplinaires, les
contentieux, le suivi des expertises — et dieu sait qu'elles sont nombreuses. (...). Et ensuite, les juristes, on est
organisé en binéme, donc a chaque fois il y a une experte et une en back up. Et sur les négociations, c'est pareil,
chacune est positionnée en tant qu'experte sur une négociation et une autre est en back up ». La collégue précise :
« Voila. L'expert, il écrit les accords, il va en négociation, il regarde les plans droit, etc. Et la juriste qui est en
back up, elle intervient plus sur I'administratif, donc faire les compte-rendu, parfois convoquer les réunions de
négociation, bloquer les agendas. Mais on est polyvalente sur tout, et on est experte sur une instance ou sur
certains sujets de négociation, et en back up de I'autre instance par rapport a I'expert, ou en back up d'autres
négociations ol on n'est pas positionné en expert. Comme ¢a tout le monde intervient soit sur des procédures de
licenciement, de rupture conventionnelle, sur des négociations, I'objectif c'est qu'on développe vraiment nos
compétences sur tous les domaines liés aux relations sociales ».

Cette organisation permet de « faire tourner » les responsables devant les représentants syndicaux : « du coup, nos
organisations syndicales ont d'autres personnes en face d'elles. Ca permet aussi parfois, bon de calmer un peu
cela. Quand c'est hyper tendu et qu'on se voit tous les jours, on se voit quand méme tous les jours... et des fois on
en a un petit peu marre les uns et les autres de se voir, mais il faut quand méme continuer a se voir, donc c'est
bien comme ¢a de changer les interlocuteurs ».

Le troisiéme constat porte sur 1’age et I’ancienneté. On constate toujours un age plus jeune et
surtout une moindre ancienneté des responsables de la direction vis-a-vis des delégués
syndicaux, souvent employés dans 1’établissement depuis de longues années, méme si leurs
adhesions syndicales peuvent étre plus récentes, comme a Soustraitelec ou le délégue FO et le
délégué CFDT ne se sont engagés syndicalement qu’au début des années 2010, dix ans ou plus

8 Ce constat fait échos a la mise sur pied et au développement récent de formations aujourd’hui spécifiquement
dédiés a la gestion des relations sociales, et plus seulement RH en général. La spécialisation sur ces fonctions,
dans les grandes entreprises, explique 1’ouverture de ces formations a I’ESSEC, Dauphine, ou, en 2017, en
formation continue a Sciences Po.
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apres leurs embauches. Enfin, quatrieme constat : consécutif au précédent, il consiste a noter a
quel point les fonctions RH sont marquées par le turn over et des changements fréequents (sauf
exception comme a Véto — la responsable relations sociales a 20 ans d’ancienneté - voire Museée,
ou la directrice adjointe du service relations sociales a 11 ans d’ancienneté), a I’inverse des
fonctions syndicales, bien plus longues et stables, méme si les secondes résultent d’élections
régulicres (et donc d’incertitudes) alors que les premiéres n’en dépendent pas.

Encadré 7 : A Assursanté, entre 2012-2018 : quatre DRH successifs, dont un « de transition »

La DRH actuelle, également directrice juridique, a pris le poste de DRH aprés le départ fin 2017 de ’ancien
DRH, qui a répondu a I’enquéte REPONSE. Ce dernier est resté deux ans, entre 2015 et 2017 et occupait aussi
une « fonction de coach pour la société », « il avait une mission sur les comportements des cadres », précisent
les représentantes, qui n’en savent toutefois pas plus. De fait, son profil sur LinkInd est instructif : se présentant
comme un « DRH de transition », cet acteur multiplie les postes courts, dans des entreprises trés diverses
(automobile, assurance, agroalimentaire), indiquant des missions souvent de courtes durées (entre 8 mois et deux
années) liées a des crises. « Spécialiste des ressources humaines dans des environnements complexes et multi
sites, et situations de crise », M. Y indique sur son profil un parcours professionnel qui « présente deux
principales étapes » : un poste dans le groupe A (groupe hotelier qui a été le premier client d’Assursanté dans les
années 1970) puis, depuis plus de 10 ans, un poste de « manager de transition dans I’industrie, la pharmacie et le
monde des assurances ». Pour sa mission & Assursanté, voici ce qui est précisé sur son profil :

MISSIONS

v Dans le cadre d'une forte progression de l'activité, introduire une culture de transversalité avec un nouveau
comité de direction et optimiser l'organisation

v Réorganiser le centre de gestion en réalisant le transfert d'activités de gestion présentes sur le siége vers le
centre de gestion

v Développer une culture managériale et une culture projet

v Mettre en place un pilotage des ressources humaines

v Ré-internaliser la paie

REALISATIONS

v Organisation des séminaires du comité de direction

v Transferts d'équipes et d'activités entre Paris et R. (AMOA, MOE, Paramétrage, RH, Infrastructure S, équipe
Web, équipe gestion internationale, Qualité). Déploiement d'un parcours de formation pour les managers,

élaboré en co-construction avec les équipes

v Mise en place d'une gestion des talents & travers des talent review et le développement de la mobilité

v Mise en place d'indicateurs de pilotage des ressources humaines

v Lancement du projet d'internalisation de la paie

v Organisation des 45 ans du cabinet

La DRH n’a pas voulu s’étendre sur ce prédécesseur que j’ai tenté de contacter mais qui ne m’a pas répondu. Plus
largement, ce que révélent cette succession de DRH dans les années 2010, ¢’est a quel point les relations sociales
n’ont manifestement pas été au ceeur des préoccupations de ’entreprise, dans une période de tres forte croissance
d’activités et d’effectifs de 1’entreprise. Aucune allusion a ce sujet n’est identifiable dans les missions et
réalisations de I’ancien DRH ci-dessus, qui insiste davantage sur le comité de direction ou la ligne managériale.
De fait, un directeur adjoint sur le site de R. est recruté en 2016, une bonne part de son activité se centrant sur le
recrutement et la formation. Certes, la nouvelle DRH, qui est d’abord une juriste (son prédécesseur possédait
néanmoins le méme type de formation : un master de droit social et fiscal de Paris 1, obtenu 20 ans plus t6t),
apparait susceptible d’y accorder un peu plus d’attention, elle qui a mis en place I’'UES chapeautant le siege
parisien et le site de gestion en 2007 et qui a été nommée DRH en 2018. Mais son évocation d’'une NAO « oubliée »
en 2018 et d’un CSE a mettre en place dont elle ne s’est pas encore préoccupée en avril 2019, tout comme ces
renvois vagues a des choses a faire en matiére de télétravail ou d’annualisation du temps de travail & imaginer
montrent qu’elle doit composer avec son autre fonction (directrice juridique) dans un secteur (les assurances santé
complémentaires) ou les régulations ne manquent pas. De fait, la question principale a gérer, pour ces DRH
successifs a été surtout celle du recrutement, de la croissance des effectifs, de I’organisation du travail — renouvelée
en 2018 sur le site de R. avec la mise en place de procédures et de «tout un tas de chefs, responsables,
coordinatrices », comme les évoquent les deux représentantes du personnel. A contrario, les relations sociales sont
largement désinvesties par la direction... autant que par les syndicats peut-étre, apres une bréve période de
syndicalisation initiale (présence de la CGT et CFE-CGC entre 2008 et 2011) et la syndicalisation isolée et sous
contrdle de la déléguée FO entre 2012 et 2019, qui se renouvelle lors des élections du CSE avec la fondation d’une
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section syndicale CFDT qui ne parvient toutefois pas a obtenir la majorité absolue face a des non syndiquées,
anciennes élues du CE qui continuent a étre élues et avec qui la nouvelle déléguée syndicale doit composer.

Les constats, sinon les tendances, identifiés au tournant des années 2010 concernant les profils
des représentants de la direction et ceux du personnel sont donc similaires, les écarts ne
semblant pas s’étre réduit méme si on remarque plusieurs situations ou les délégués syndicaux
sont cadres, et pas seulement en militant & la CFE-CGC ou dans des entreprises majoritairement
composées de cadres — le cas d’ Assistplus étant intéressant sur ce plan (voir le tableau). La mise
en place des CSE qui a eu lieu en 2019 apreés nos enquétes dans la plupart des cas (hotamment
dans les sept grands établissements étudiés) a pu changer en partie ces constats, comme on le
verra dans 1’épilogue ou des contacts ont été repris a 1’été 2020 pour évoquer la gestion de la
crise sanitaire mais aussi la mise en place des CSE. En un mot, les élections de cette nouvelle
instance s’accompagne a la fois d’une stabilité du coté des délégués syndicaux (aucun ne
change entre nos premiers et nos derniers contacts avec les établissements, sauf a Assursanté
et, mais il s’agit de départ en retraite, a Musée) et d’un renouvellement en partie inattendu parmi
les élus : dans tous ces grands établissements, non seulement des représentants n’ont pas été
réélus en raison de la baisse du nombre de mandats (plus visible et importante dans ces grands
¢tablissements que dans les petits ou le CSE n’a souvent rien changé sur ce plan), mais un
renouvellement a touché entre un tiers et la moitié ou plus de ces élus, soit que des représentants
profitent de ces changements pour se retirer, soit que les équipes syndicales organisent une
forme de renouvellement partiel dans un objectif de formation, de mentorat et d’acquisition des
compétences nécessaires pour siéger dans cette nouvelle instance unique et ces commissions.

Au final, si tous les élus rencontrés (en plus des délégués syndicaux dont il est seulement fait
mention dans le tableau précédent) sont syndiqués dans ces établissements de grande taille, des
différences existent en matiére d’engagement ou de socialisation syndicale ou d’insertion dans
des collectifs salariés. Parfois, les délégués apparaissent en effet isolés, sans section syndicale
vivante, tout en étant (méme dans ces situations) toujours identifiés par les salariés comme des
personnes ressources possibles, transformant leur mandat en « bureau des pleurs » qui envahi
leurs disponibilités, mais sans potentiel appui collectif. C’est le cas de certains délégués
syndicaux tres minoritaires (comme a Musée) ou comme a Assursanté, ou la deléguée FO, bien
qu’accompagnée par des ¢lues au CE également syndiquées a FO pour pouvoir se présenter au
premier tour des élections, n’organise aucune réunion de section et est la seule a entretenir un
lien avec une structure extérieure (ici I’Union départementale FO située dans une ville a 50
km), et encore pendant un temps seulement de son mandat.

Il reste que dans la plupart des cas, il existe une concurrence syndicale et que ce sont plut6t des
oppositions, clivages et analyses différentes des enjeux et des stratégies a adopter qui dominent
dans les grands établissements. Méme si la situation de Musée est particuliere ici — explosive,
suite a une histoire de scissions répétées, qu’explicite ainsi la DRH adjointe rencontrée (« ils se
détestent de toute fagon. Ils se détestent tous ») et a la racine d’une alliance que nous n’avions
jamais rencontrée (CFTC-Sud au sein du CE) -, et si, a I’inverse, des intersyndicales plus ou
moins durables existent sous formes de coopérations et de bonnes relations, c’est davantage la
concurrence qui regne entre organisations syndicales. Des visions du monde différentes
s’ancrent d’ailleurs bien plus souvent dans des trajectoires, des positions ou des perceptions
distinctes des rapports de force ou des relations avec la direction, que dans des « valeurs » ou
des couleurs syndicales qui feraient foncierement la différence. Certes, les stéréotypes
parcourent nos entretiens — de la part de militants CGT qui « ne peuvent plus voir les CFDTistes
dont ils ne comprennent pas les positions pro-patronales » ou de militants CFDT, FO ou CFE-
CGC jugeant les CGTistes « toujours dans le conflit et I’opposition, jamais constructifs » - mais

130



les situations et les propos sur le terrain ont tout aussi souvent contredit ces images et ces
opinions toutes faites. Nous avons rencontré, comme en 2006-2007 ou en 2012-2013, des
situations ou c¢’est une déléguée CFDT qui est de loin la plus virulente face a un délégué CGT
se voulant plus «constructif » et accusé par sa consceur de diriger un « syndicat maison »
(comme a Véto, voir encadré ci-dessous) ; ou encore des cas ou ¢’est la CFTC qui apparait la
plus offensive et en opposition forte vis-a-vis de la direction, comme a Musée et Assistplus,
sans parler de scissions internes (comme a Eau ou Musée) ou de profondes divisions syndicales
(comme a Assistplus, Musée ou Steelonia) qui peuvent structurer les relations professionnelles
dans leur entier, ouvrant des stratégies possibles pour les directions mais aussi des situations de
blocage parfois tres complexes a gérer pour I’ensemble des acteurs.

Encadré 8 : A Véto, divergence de trajectoires et de discours sur I’entreprise entre les délégués CGT et
CFDT

Lucie Ricourt semble étre une des plus actives de sa section — c’est elle qui, selon la juriste sociale, a « repris le
lead » sur la CFDT. Contrairement a Frangois Parandeau, recruté dans I’entreprise en 1992 comme technicien et
monté en grade jusqu’a étre aujourd’hui responsable d’une unité de recherche, Lucie Ricourt, plus jeune, est entrée
plus récemment dans ’entreprise et n’y a pas connu de trajectoire ascendante. Titulaire d’un doctorat en biologie
aux Etats-Unis, elle a été recrutée a Veto aprés cing ans de post-doctorat sans opportunité de titularisation dans la
recherche. Elle se définit comme une « cadre de merde » dans I’entreprise : recrutée comme chargée d’études
cliniques pour assurer le suivi et le développement des produits déja commercialisés, elle exprime le sentiment
d’une « trés mauvaise reconnaissance de [s]es compétences ». On lui aurait fait comprendre que son poste ne
nécessitait qu’un bac+3, ce qui aboutit selon elle a un écart de salaire de 35 a 40 % avec les collégues de son unité.
On peut ainsi émettre ’hypothése que son engagement syndical, plus offensif que celui décrit par Frangois
Parandeau en entretien, est consécutif d’une trajectoire de déclassement professionnel général, ainsi que d’un
sentiment de déclassement dans I’entreprise. Elle-méme affirme s’étre investie syndicalement pour « faire autre
chose, pour donner un minimum de sens », dans une entreprise ou elle se « fai[sait] chier », n’ayant pas de
perspective de carriére car elle n’était pas vétérinaire. Outre ces raisons professionnelles, cette déléguée syndicale
et élue titulaire au CSE motive également son engagement par la volonté de « changer un peu la représentation
syndicale, [aprés] un syndicat maison depuis 26 ans » dont les membres « étaient bien bien bien copains avec la
direction ». Elle lie ainsi sa stratégie syndicale avec les problémes qu’elle identifie dans la gestion des relations
sociales — diagnostics qui rejoignent largement ceux de I’inspectrice du travail (également rencontrée), mais qui
sont quasiment absents du discours de Frangois Parandeau. Celui-ci, délégué syndical depuis 2007 et actuellement
élu suppléant au CSE aprés avoir occupé des mandats de DP, élu CE et élu CHSCT, explique le succés de la CFDT
par un effet d’étiquette syndicale et de démographie salariale : « les cadres ne veulent pas étre CGT », or & la
CFDT il n’y aurait selon lui « un peu que des cadres, c’est un peu comme ¢a qu’ils renversent les instances, parce
que les instances doivent étre représentatives de la population ». La CFDT aurait trouvé comme audience des
cadres « qui entourloupent un peu la vérité », et que la CGT n’aurait, par probité, pas souhaité défendre. I1 décrit
quant a lui son engagement syndical comme « pas spécialement gratifiant », et md par la « volonté d’aider les
gens » ; I’entretien est ponctué d’accusations a demi-mot contre les personnes qui votent ou s’engagent
syndicalement par seul souci personnel, alors que lui entend « rester droit ».

3.2. Des pratiques syndicales moins revendicatives ?

3.2.1. Des délégués syndicaux moins présents sur les lieux de travail

Si on repart du constat fait en partie 1 et 2, et des tentatives d’explication que nous formulons
dans cette partie 3, a la fois statistiquement (un effet démographique 1ié a 1’évolution de la
structure socioproductive joue mais ne suffit pas a expliquer la baisse de la conflictualité) et
qualitativement, force est de constater que les profils sociaux des acteurs sont a prendre en
compte. Pas seulement en notant, comme on vient de le faire, que les représentants des
directions en charge des relations sociales dans nos monographies apparaissent de plus en plus
formeés et qualifiés pour gerer le dialogue social, dans un esprit de coopération et de pacification,
mais aussi éventuellement de domestication ou de répression ; ni en constatant une grande
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hétérogéneite dans les profils sociaux des délégués syndicaux et de leurs engagements et
socialisations syndicales dans les grands établissements. Mais aussi, tout simplement, en
constatant, statistiquement cette fois, que la proportion d’établissements ou sont présents un ou
plusieurs délégués syndicaux a reculé dans les années 2010... et ce méme si la couverture
syndicale est restée globalement stable. Nous 1’avons déja souligné en 2.2., cette évolution
morphologique explique une part de la baisse de la conflictualité avec arréts de travail ; on peut
cependant le redire et le documenter, comme le graphique suivant le fait. En effet, la proportion
d’établissements ou est présent au moins un délégué syndical diminue, méme si celle des
établissements couverts par un délégué syndical ou plusieurs au niveau de [’entreprise
augmente.

Graphique 1 : Evolution du pourcentage d’établissements selon le type d’IRP
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Source : Enquétes REPONSE 2005, 2011 et 2017, volets RD, pondération établissement.
Champ : Ensemble des établissements de 20 salariés ou plus du secteur marchand et associatif (hors agriculture)

Il ne s’agit pas cependant d’un jeu de bonneteau, une moindre présence ici étant compensée par
une présence plus fréquente la. Comme I’explique trés bien M.T. Pignoni, en s’appuyant sur
cette méme enquéte REPONSE 2017, notamment dans son versant salarié, « I’adhésion a un
syndicat dépend fortement du contexte, de la proximité du syndicat, de sa visibilité, des
relations personnelles et des affinités existant avec des collégues déja syndiqués » (Pignoni,
2019, p. 4). On tient la un facteur explicatif de la baisse de la conflictualité avec arréts de travail
(et de son intensité) tant on a montré précédemment que le niveau de celle-ci était corrélé avec
le taux de syndicalisation et la présence d’un ou plusieurs délégués syndicaux dans
I’établissement, au plus pres du lieu de travail. Dit autrement, la centralisation des instances -
CSE mais aussi multiplication des delégués syndicaux centraux - au détriment d’instances et de
délégués présents dans les établissements (en particulier pour les entreprises multi-
établissements), qu’a encouragé fortement sinon imposé la réforme Macron de septembre 2017
risque d’étre un facteur de diminution de la conflictualité collective sur les lieux de travail...
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dans la continuité d’une tendance déja initiée entre 2008-2010 et 2014-2016%. On tient la pour
une part une des explications a la déconnexion possible entre conflits (locaux) et négociations
(centralisés) a la racine d’un maintien inversé de la « greve froide » et de «la drole de
négociation » qui caractériserait les relations professionnelles en France au sein des grands
établissements (Pélisse, 2019).

On ne peut en rester toutefois a ces seuls constats dans 1’analyse, que ce soit statistiquement ou
en termes monographiques : les modeéles précédents saisissent en effet principalement la
dimension relations professionnelles via la seule présence (ou non) de delégués syndicaux
d’établissements et du taux de syndicalisation (estimé par le RD). Et méme la description des
évolutions de la conflictualité et des tensions (partie 1 et 2) a associé surtout cette seule nature
des IRP — syndiqués ou non, ayant un ou plusieurs délégués syndicaux ou non. Or il apparait
essentiel de prendre en compte les pratiques de ces acteurs pour comprendre si, au-dela de leur
seule présence, ces dernieres ont évolué et, en se transformant, ne contribuent pas non plus a
une baisse de la conflictualité en entreprise, ou tout au moins de ses conditions de possibilité.
Sur ce plan, deux séries de résultats peuvent étre avancés : la premiére s’appuie sur des
indicateurs de pratique des représentants du personnel, qu’on peut a nouveau situer selon les
tailles des établissements ; la seconde se fonde sur le cas des grands établissements et I’analyse
qualitative des maniéres dont les représentants du personnel y concoivent et occupent leur role.

3.2.2. Appuis et ressources externes et internes : des délégués moins connectés avec leurs
structures syndicales ou d’autres organisations, et pas forcément coopératifs entre eux

Plusieurs éléments, en termes de pratiques des représentants du personnel (que M.T. Pignoni
(2019) a étudié en analysant aussi les points de vue des salariés sur les RP mais sur la seule
enquéte 2017), témoignent d’évolutions susceptibles de participer a celles de la conflictualité,
que ce soit en termes d’appuis sur des ressources, externes ou internes — ce que vise et permet
normalement pour une part la syndicalisation — ou de pratiques d’informations et de
mobilisation.

Ainsi, les échanges que les représentants entretiennent avec une union locale, départementale
ou régionale diminuent en intensité (fréquents chez 39% des RP en 2011, ils ne le sont plus que
chez 30% d’entre eux en 2017). 1l en est de méme concernant leurs fédérations professionnelles
(de 30 a 24% de RP indiquent ces échanges comme fréquents en 2011 et 2017) et leurs
confédérations (ces mémes chiffres passent de 26 a 17%) au profit de formes plus
occasionnelles ou exceptionnelles, voire d’absence totale de relations. En outre, ces diminutions
sont beaucoup plus prononcées parmi les établissements de plus de 500 salariés (- 18 points
quant aux relations fréquentes avec les UL, UD ou UR alors que les baisses sont plus autour de
2 a 5 points dans les établissements de moins grande taille ; - 10 points en matiére de relations
fréquentes avec la fédération, alors que les proportions augmentent pour les établissements de
100 a 499 salaries et baissent peu pour les établissements plus petits). Les représentants du

49 Dans la mesure ou les délégués syndicaux doivent désormais réunir au moins 10% des voix sur leur nom lors
des élections au CSE, la centralisation plus forte de ces derniers que les périmétres des anciens comités d’entreprise
(renforcée encore par la possibilité d’instaurer des CSE unilatéralement, obligeant alors les représentants des
salariés a contester ces périmetres devant le juge et a prouver 1’autonomie de gestion de tel ou tel établissement
regroupé avec d’autres pour les élections au CSE s’ils veulent s’y opposer) constitue un obstacle juridique & une
stratégie possible que pourrait initier les organisations syndicales en multipliant les délégués syndicaux
d’établissement visant a compenser les pertes de mandats liés a la fusion des instances. D’autant que la
centralisation des négociations fait aussi perdre de sa substance et de son intérét la présence de délégués syndicaux
d’établissement lorsqu’existe des délégués syndicaux centraux.
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personnel syndiqués interrogés, en particulier dans les plus grands établissements (les plus
conflictuels) recourent moins & des ressources externes, soit que celles-ci soient moins
disponibles, proposées ou faciles d’acces, soit qu’ils y voient moins I’utilité ou la nécessité. Or
ces échanges constituent des ressources importantes, comme le montrent nos monographies. Le
cas d’Assursanté, ou la déléguée FO est la seule représentante a entretenir ces échanges avec
son syndicat durant les premicres années de son mandat (en grande part car c’est une belle sceur
qui siége a I’UD), mais stoppe ces échanges ensuite car sa belle-sceur est évincée de 1’UD
révele, en creux, I’importance de ces échanges. Ne disposant plus d’informations ou d’appuis
possibles externes, sa position devient de plus en plus marginale face aux autres représentantes
qui se sont syndiquées pour étre élues au premier tour mais n’investissent pas du tout le syndicat
et restent trés centrées sur I’entreprise et ses ceuvres sociales. Apparaissant comme la seule
(selon ses propos) a tenir parfois téte a la direction ou a poser des questions qui fachent (et qui
restent sans réponse), cette déléguée, sans appuis ni ressources externes, se retrouve cataloguée
comme une « réleuse » qu’on écoute plus a coté d’autres élues plus coopératives et pas du tout
socialisées au syndicalisme. A contrario, dans les 6 autres entreprises, les délégués syndicaux
ont tous souligné I’'importance de ces échanges avec leurs UL, fédérations, voire
confédérations, en amont de négociations, pour obtenir des informations juridiques, ou tout
simplement un soutien, un espace de discussion et d’argumentation pour affronter les situations
qu’ils et elles avaient a gérer en interne dans ’entreprise, sinon refonder une section syndicale
dont le délégué s’est discrédité comme a la CFDT de Véto. Plusieurs syndicalistes rencontres
siegent d’ailleurs dans des instances départementales ou autres (les deux délégués CGT a L. et
CFDT a P. ont dirigé ou sont membres de I’UD de leur syndicat & Soustraitelec par exemples,
d’autres militants s’impliquant dans les structures fédérales — comme les délégué.es CFTC a
Museée et Assistplus ou le délégué CGT a Steelonia) et soulignent les ressources que leur
procurent ces engagements, en termes de réseaux, d’informations, de connaissances.

Concernant ces ressources externes, les échanges que les représentants du personnel peuvent
avoir des syndicats d’établissements différents (qu’ils s’agissent d’échanges avec des militants
de la méme organisation ou pas) dans le cas des établissements multisites, diminuent aussi. Plus
remarquable encore, ils baissent surtout & nouveau assez nettement entre syndicats d’un méme
établissement (multisite ou pas), passant de 59 a 50% des RP déclarant des échanges fréquents
en la matiere entre 2011 et 2017 et de 13 a 17% des cas ou aucun échange n’a lieu. Autrement
dit, on ne constate pas de redéploiement en interne au sein des établissements, via des échanges
entre sections syndicales et syndicalistes d’organisations différentes, de cette diminution des
échanges et ressources possibles. Certes, du coté des facilités de prise de contact avec les
salariés sur lesquelles on interroge les RP, les évolutions sont peu significatives et assez
indépendantes de la taille des établissements — autour de 80% des RP interrogés ne rencontrant
pas (et pas plus) de probléme sur ce plan ; mais comme on le verra lorsque sera exploitée ce
que disent les salariés de leurs liens avec les représentants et les pratiques de vote ou de
mobilisation qu’ils proposent (voir infra), les relations se distendent — et significativement dans
les années 2010 — bien plus qu’elles ne se renforcent. Enfin, la coopération n’est pas
systématique entre syndicalistes, comme le montre une question introduite en 2017 a ce propos
qui interroge les RP sur la nature des relations entre organisations syndicales. Si 49% des
répondants (les RP qui ont signalé la présence d’au moins deux sections syndicales dans leur
établissement ou entreprise) signalent que ces relations se caractérisent par de la coopération,
ils sont 21% a dire qu’elles sont marquées par des tensions, et 29% pas une forme d’indifférence
(ni I’'un ni I’autre), des relations marquées par des tensions étant plus souvent déclarées dans
les grands etablissements, comme on a aussi pu le voir dans plusieurs de nos monographies.
Ces différentes dimensions des pratiques des délégués syndicaux — appuis externes,
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coopérations internes, ainsi que rapports au droit et socialisation militante — peuvent s’illustrer
dans le portrait de Nathalie ci-dessous.

Encadreé 9 : Portrait d’une déléguée syndicale CGT expérimentée, connectée et qui « aime le droit » &
Soustraitelec

Agée de 48 ans en 2019, Nathalie a obtenu un bac en comptabilité en 1990. Elle integre Soustraitelec en 1995 et
indique avoir eu un poste de chef d’équipe, envoyée dans un site qui ouvre cette année-la a une trentaine de
kilometres de L., développe une activité d’intégration de composants électroniques et atteint jusqu’a 120 salariés.
Le site est néanmoins fermé en 2000 — « une fois terminées les aides qu’ils avaient pour ouvrir ce site et embaucher
des jeunes, ils ont fermé le site. Vous savez ici, ils fonctionnent comme ¢a ». Tous les salariés sont rapatriés a L.
Entre temps, Nathalie a fait un enfant et a son retour de congé maternité, a perdu son poste de chef d’équipe,
redevenant ouvriére cableuse monteuse. « Ce sont de vrais machos ici » souligne-t-elle, enchainant avec le fait
qu’a son retour a L., elle va voir la déléguée syndicale CGT, se syndique et est rapidement ¢lue déléguée du
personnel et élue au CE. Elle en devient méme la secrétaire dés 2001, disposant de 35h de délégation par mois.
Elle abandonne ce mandat en 2004, alors qu’elle attend un troisiéme enfant qui nait en 2005 et enchaine avec un
congé parental jusqu’en 2008. Elle reprend a son retour dans I’entreprise un mandat de déléguée syndicale, apres
le départ en inaptitude professionnelle (en raison d’une pathologie du canal carpien), quelques mois auparavant,
de la déléguée CGT de 1’époque. Son engagement syndical dans 1’entreprise est donc ancien et Nathalie occupe
un mandat de déléguée syndicale depuis plus d’une dizaine d’années.

Elle s’investit ensuite progressivement, a partir de 2013 (et la naissance d’un quatriéme enfant), dans d’autres
instances que celles de I’entreprise, occupant de nombreux mandats syndicaux et paritaires lors de 1’entretien. Elle
est en effet responsable dans 1’UD de son département (membre de la commission exécutive et de son bureau), et
secrétaire adjointe de I’Union des Syndicats de la Métallurgie de son département. Elle exerce aussi un mandat a
la CPAM, est défenseuse syndicale et conseillére des salariés aux Prud’hommes et est élue présidente de
I’Observatoire du dialogue social de son département, instance mise en place en 2018 dans le cadre des
Ordonnances Macron qui ne s’est réuni que deux fois au moment de 1’entretien et qu’elle considére comme une
coquille (encore) vide. « Ces mandats, ils sont venus progressivement parce que moi, je m'intéresse a tout. C'est
vrai que j'aime défendre les gens et voila, c'est ma passion. Ma passion c'est d'aider les autres. Et du coup, c'est
vrai que les mandats s'enchainent et... donc je suis de moins en moins a I'entreprise en fait, c'est vrai (elle I’estime
a 2 jours par semaine environ). Mais apres, tous ces mandats-la m'enrichissent aussi et m'aident a faire mon
mandat dans I'entreprise quoi. Parce que je suis obligée, par exemple, comme défenseur global au profit du
salarié, je suis obligée d'étre toujours avec le Code du Travail, je suis... toujours en contact de la DIRECCTE ou
avec des avocats ou des choses comme ¢a. Et du coup, forcément, ca m'enrichit quoi ».

Cette question du droit reviendra spontanément a plusieurs moments de ’entretien, Nathalie expliquant qu’elle
« aime le droit » et qu’il s’agit aujourd’hui d’une compétence qui lui est reconnue, notamment dans son syndicat.
Tous ces engagements externes, « c’est a partir du moment ou je me suis vraiment mise dans la commission
executive de I'UD. Voila, j'avais envie un petit peu aussi de... m'externaliser en fait. Et puis mon UD avait besoin
aussi de gens comme moi qui avaient certaines compétences quand méme, il faut I'admettre, enfin voila. C'est quoi
du coup les compétences ? Bah j'aime le droit. (rire) (...) Et puis, j'ai fait des formations avec mon UD... voila,
j'ai été a l'extérieur faire des formations juridiques. Et du coup... ils ont vu que ¢a m'intéressait. Donc ils m'ont
demandé si éventuellement, j'accepterais d'étre conseillére des salariés. Et c'est comme ¢a que c'est venu en fait ».
Tres critique sur la CFDT, et en particulier son positionnement national ou régional — plus que des délégués
syndicaux CFDT de son entreprise -, Nathalie est par ailleurs mariée a un artisan couvreur dont elle fait la
comptabilité. « Oui, le patron et la syndicaliste a la maison, il y a des sujets qu’on évite », évoque-t-elle en riant.
Bien qu’elle ne m’en ait pas parlé, cherchant a faire reconnaitre ce travail et les compétences acquises, elle obtient,
aprés deux ans de formation continue dispensée par la Confédération de ’artisanat et des petites entreprises du
batiment et financé dans le cadre d’un congé personnel de formation accordé par son entreprise, un diplome de
gestion artisanale du batiment en 2018, objet d’un petit article dans la presse locale. D’ou une nouvelle activité
pour Nathalie, «en plus de son emploi a Soustraitelec, a L., Nathalie S. travaille maintenant a 20 % dans
I’entreprise de son mari, qui dirige une entreprise de toiture : « avant, je ne donnais qu’un coup de main!»
souligne-t-elle » (article de presse). Trés active, la déléguée CGT de Soustraitelec apparait donc comme une
syndicaliste expérimentée, dont 1’activité est fortement orientée vers le droit, I’engagement syndical et collectif
dans le département et la branche, aux multiples ressources personnelles, pour lequel elle suit des formations et se
dote de compétences reconnues.
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3.2.3. Des pratiques d’informations et de mobilisation de plus en plus polarisées, dont le lien
avec la conflictualité tend a se renforcer dans les années 2010

Les pratiques que mettent en ceuvre les représentants pour obtenir des informations, construire
des revendications, sinon mobiliser les salariés connaissent des évolutions divergentes :
lorsqu’elles sont assez fréquentes, elles concernent de plus en plus d’établissements, mais de
plus en plus d’entre eux n’en abritent aussi aucune, comme on peut le voir dans le tableau
suivant, qui repose sur la construction d’un indicateur de pratiques qui permet des comparaisons
sur les trois derniéres enquétes®.

Tableau 6 : Intensité des pratiques déclarées par les représentants du personnel

Pratiques des RP 2005 2011 2017
Nulle 10 11 15
Faible 69 66 58
Forte 21 23 27

Source : Enquétes REPONSE 2005, 2011 et 2017, volets RP, pondération établissement.
Champ : Ensemble des établissements de 20 salariés ou plus du secteur marchand et associatif (hors agriculture)
ayant au moins un représentant du personnel

Une polarisation visible apparait donc, sachant que ces pratiques sont hétérogeénes : certaines
renvoient a la circulation d’informations ou une offre d’écoute et de conseils (journal syndical,
tenue de permanences), tandis que d’autres renvoient davantage a des pratiques d’échanges
sinon de construction de revendications ou de mobilisation (assemblées générales, tournées
dans les bureaux ou les ateliers ), incluant des prises de position concernant les décisions (ou
non décisions) des directions ou des sujets nationaux (diffusion de tracts). Concernant par
exemple les seules assemblées générales — moments et formes typiques de conflictualisation
possible en établissement, organisées toujours, en pratique, sous 1’égide des représentants des
personnels — la polarisation est plus relative et c’est surtout la croissance des établissements ou
aucune n’est organisée une fois ou deux par trimestre ou plus qui doit étre constatée®..

A contrario, les deux récits de greves successives a Soustraitelec, a trois ans d’écart et sur deux
sites différents sans que les uns et les autres n’évoquent ces conflits sur ’autre site, montrent a
la fois cette centration sur I’établissement et absence d’échanges (sinon de solidarités) entre
sites d’'une méme entreprise, et I’importance de ces moments d’effervescence collective que
constituent ces gréves et le role des délégués syndicaux dans leur déclenchement, via ces
assemblées générales et ces tournées dans les ateliers.

Encadré 10 : Récits de greves, effervescences collectives mais aussi absence de solidarités entre sites a
Soustraitelec

50 Cette variable prend en compte les pratiques des RP suivantes : tenue d’un journal destiné au personnel ;
organisation d’assemblées de salarié.e.s ; tournées dans les ateliers ou les bureaux ; diffusion de tracts ; tenue de
permanences. La variable est ensuite divisée en trois modalités, selon la fréquence a laquelle le ou la représentant.e
du personnel déclare pratiquer les activités ci-dessus: pratique nulle (aucune des activités précitées au cours des
trois dernieres années) ; pratique faible (au moins une des activités précitées, moins d’1 ou 2 fois par trimestre) et
pratique forte (au moins une des activités précitées, au moins 1 ou 2 fois par trimestre).

51 Ainsi, les cas ou cette pratique d’AG ne sont jamais mentionnés passent de 33, 38 et 43% entre 2005, 2011 et
2017, les cas de pratiques plus occasionnelles diminuant a I’inverse (de 46 a 38%) sans que la proportion
d’établissements ou ces AG sont fréquentes n’augmentent non plus, au contraire (passant de 21% en 2005 et 2011
a19% en 2017).
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Mettre a la suite les récits de deux délégués syndicaux de Soustraitelec concernant des greves trés similaires dans
leurs motifs (salariaux — pour réclamer des augmentations gelées pendant plusieurs années a L. en 2009 ; pour
protester contre des augmentations jugées dérisoires et méprisantes a P. en 2012) et leurs modes d’action (gréves
avec occupations et manifestations devant et dans 1’usine) montre 1I’importance de ces moments d’effervescence
collective que constituent les assemblées générales dans les déclenchements des conflits, mais aussi les difficultés
a les partager sur d’autres sites en I’absence de coordination et d’échanges entre délégués syndicaux des deux
principaux sites de I’entreprise. Non pas que toute assemblée débouche sur des conflits, loin de 1a, mais leur tenue
apparait sans doute comme une condition nécessaire a considérer dans la panoplie des pratiques de mobilisation
qu’organisent les délégués syndicaux lorsqu’un conflit éclate et dont la logique, ici, apparait avant tout local, sans
que le probléme ne soit posé au niveau de 1’entreprise en raison de négociations annuelles obligatoires gérées par
établissement et pas au niveau de ’entreprise. Ainsi, sur le site de L. :

Donc du coup, comment ¢a se passe cette gréve, enfin vous étiez dedans j'imagine ? Oui. Elle a duré quatre
jours cette greve (silence). Ca a été trés compliqué, en sachant que c'est Monsieur R. (le PDG, qui dirige le groupe
depuis Paris) qui est venu négocier... les salaires. Donc c'était trés compliqué parce que... il ne voulait rien...
donner, ¢a c'est clair. Pourquoi cette défense a ce moment-la ? Parce que du coup les salariés... en ont vraiment
marre, et puis moi, je leur ai dit, ¢ ’était au moment des NAO, « de toute fagon, c'est simple hein, si on ne fait pas
greve, on n'obtiendra jamais rien ». Et donc les salariés ont dit... on avait fait une Assemblée Générale, pour les
salariés, pour expliquer. J'avais réussi quand méme a motiver les hommes, les autres représentants syndicaux... a
suivre hein le mouvement. Donc pour une fois... Vous étiez unis la ? On était uni hein. Bon apreés, je ne savais pas
combien de temps ils allaient rester avec nous. Mais bon, on a tenté le coup, voila. Et du coup, les salariés ont...
ont voté pour la gréve. Parce qu'une gréve de quatre jours, ce n'est quand méme pas mal. Ouais. Bon apres, au
point de vue salaire, du coup apres ils ont arrété parce que quatre jours, c'était... voila, c'était beaucoup. Ce qui
est dommage, parce que du coup, on n'a rien obtenu hein, cette année-la (...). Et du coup, cette gréve, elle a
changé d'autres choses ou pas ? Dans les relations sociales au sein de l'entreprise ou... ? Les relations se sont
tendues un petit peu avec le DG, mais nous... enfin moi j'avais ['habitude un petit peu... Les salariés ont vu... parce
que les autres organisations syndicales ont ldché en fait un peu le coup hein, c'est pour ¢a qu'au bout de quatre
jours, ¢a a capoté hein, parce que la CFDT forcément voulait arréter. Donc la, les salariés se levaient. FO, bah
pareil hein. Donc... C'est vous qui avez dit « on arréte la gréve » 2 Ou c'est les autres qui ont repris un peu
contre vous ? Bah, c'est... c'est les salariés hein. Ils ont dit « Nathalie, tu ne vas pas rester toute seule... ». Moi j'ai
dit « ce n'est pas grave », enfin ... Et du coup, les salariés, ils ont dit « bah non, on ne va pas te laisser subir toute
seule... ». Ils voyaient bien que ¢a faisait beaucoup de pression hein, donc... je suis vachement montée, ils voyaient
bien que la Direction, a ce moment-la, je ne vous raconte pas la facon de s'y mettre hein, parce c'était les huissiers,
¢ était on part avec une menace ... Ils m'ont envoyé les RG sans arrét pour m'appeler, pour savoir si on séquestrait
les directeurs ou autre, enfin vous voyez un peu les... Vous ne les avez pas séquestrés ? Mais non, on ne les a pas
séquestrés. Non, c'est vrai qu'on était devant les bureaux. Donc ils avaient un peu peur d'affronter les salariés, ¢a
c'est leur probleme aprés. Il n'y avait pas non plus d'excités ? Non, mais enfin ils faisaient un peu de bruit les
salariés. C'est normal pendant la gréve. (rire) » (la déléguée syndicale CGT du site de L.)

Trois ans plus tard, sur le site de P., le délégué décrit un conflit largement similaire, sans jamais évoquer le conflit
de 2009 aL.:

« Cela a été une semaine ou on a tout bloqué, ¢a c'était vraiment extraordinaire, ¢a n'est jamais arrivé sur le site.
Parce qu'on avait... tout fermé... on n'avait pas brilé les palettes mais elles étaient prétes a étre brilées. On a
dormi sur place, on bloquait toutes les livraisons, enfin et méme les... comment ¢a s'appelle ? Pas la gendarmerie
mais la... la police est venue voir un petit peu comment ¢a se passait, enfin il y a... eu le Conseil Général, il y a eu
tout le monde. (...) Et si vous voulez, ce qu'ils pensaient nous donner (en augmentations annuelles obligatoires),
c'était tellement infime, parce que quand on fait méme pas 1% d'une certaine somme, ¢a représente rien du tout
quoi. Et donc au bout d'un moment... ¢a a tellement... enfin, les anciens, que ce soit délégué syndical ou le
secrétaire du CE, ils ont essayé d'enflammer les gens, parce qu'a force... de ne pas faire des grosses augmentations
salariales tous les ans, a un moment il faut que ¢a cesse quoi, enfin...Ca s’est accumulé et donc la, ils ont monté
les gens on va dire, et puis voila : les gens, ils sont restés dehors et tout le monde était d'accord pour rester, pour...
tout verrouiller, que plus personne ne rentre, qu'il n'y ait plus les produits, enfin de tout bloquer. Ca a duré sur
une semaine » (le délégué syndical CFDT du site de P.)

Moments marquants — mais pas toujours positivement, les délegués syndicaux quand ils

analysent les tensions subies ou les divisions apparues durant ces mouvements de greve ou leurs

résultats (« rien cette année la » souligne la déléguée CGT a Soustraitelec méme si les années

suivantes, des augmentations collectives ont repris, bien que les délégués ne signent jamais les
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accords salariaux proposes par la direction ensuite, jugeant toujours trop faibles les propositions
faites, du moins jusqu’en 2017) -, ces gréves constituent souvent des références pour les acteurs.
Elles font 1’objet de récits et de souvenirs qui pesent fortement sur les trajectoires des relations
sociales les années suivantes. Moments de socialisation syndicale accélérée aussi (comme pour
le délégué CFDT sur le site de P. a Soustraitelec, qui se syndique lors de la greve et se fait élire
au CE dans la foulée), leurs conditions de possibilité pourraient affronter une série d’obstacles
a leur survenue qui se renforce dans les années 2010, de la présence moins fréquente de
délégués syndicaux dans les établissements déja évoquée, au recul des pratiques de mobilisation
les plus conflictuelles comme les assemblées générales, en passant par leur éloignement dans
le temps, les divisions intersyndicales qu’elles suscitent, ou leurs résultats, loin de se solder par
des victoires ou méme la prise en compte des revendications qui s’y expriment.

Encadré 11 : Deux conflits marquants mais dont le souvenir constitue plus un obstacle qu’une condition
favorable & leur venue ultérieure a Eau

Deux gréves ont marqué 1’établissement ces dix derniéres années : 1’une en 2010 et I’'une en 2012 au moment des
NAO. Méme si cette derniere a permis d’obtenir la seule augmentation générale des salaires dont les délégués se
souviennent, les récits dont elles font 1’objet ne les constituent pas — comme a Soustraitelec ci-dessus — comme
des réferences positives, qui ont ouverts des possibles potentiellement réplicables.

La plus grosse gréve que les délégués gardent en mémoire date de la fin 2010- début 2011 au moment du passage
du statut d’employés de la région a Eau. Elle a duré 15 jours et s’est accompagnée du blocage des usines.
Clairement, pour eux, cela a correspondu a une gréve dure dans lequel ils se sont beaucoup investis. Cependant le
résultat fut une « cinglante défaite », comme 1’explique le délégué FO : « On a perdu beaucoup d’argent pour
rien. Pourquoi pour rien ? Car on a perdu notre statut. 1l y a deux types de transferts, le transfert par le 12.24.1
qui est [’article de loi de transfert et vous avez le 2.5.2 de la Convention collective de branche de I’assainissement.
Nous on voulait étre transféré au 12.24.1 avec le maintien de tous nos acquis sociaux, et on nous a transféré avec
le 2.5.2 et la convention de branche qui s’ appliquait a notre nouvelle entreprise. Donc 15 jours pour rien ». Le
délégué accuse alors la CGT d’avoir contribué a ces reculs : « C’est une défaite et méme une trahison de la CGT
car la CGT a signé [’accord de fin de conflit et on perdait tout, ils avaient négocié un truc pour eux, la seule
branche qui a gagné ce sont les inspecteurs et les 3 quarts de la CGT étaient inspecteurs » (idem). Ainsi, non
seulement la fin du conflit renforce les divisions syndicales qui deviendront par la suite omniprésentes dans
I’établissement, mais les délégués estiment que cet échec pésera durablement sur les niveaux de rémunérations de
I’ensemble des salariés. De fait, depuis les greves de 2010 et 2012, les appels a la gréve comme ceux contre la loi
El Khomri en 2016 ont été bien moins suivis et la « résignation » a gagné beaucoup de terrain selon les deux
délégués rencontrés.

Il reste que le lien entre des pratiques « forte » ou « intense » de mobilisation (au sens large,
incluant les cinq pratiques incluses dans 1’indicateur synthétique) et les conflits (notamment
avec arréts de travail) semble se renforcer au cours du temps, complétant plutdt les résultats
statistiques précédent montrant des relations de causalité renforcées entre certaines
caractéristiques (taux de syndicalisation, présence de RP) et I’occurrence de conflits avec arréts
de travail au cours du temps.

Ainsi, il y a plus d’établissements sans conflit collectif ou les pratiques des RP sont nulles (de
15,4% d’établissements sans conflits et pratiques nulles en 2011 a 20,1% en 2017) et
corrélativement moins d’établissements avec conflits ou ces pratiques sont absentes (de 3,7 a
1,9% entre 2011 et 2017), méme si la proportion d’établissements sans conflit, malgré des
pratiques des RP intenses, augmente aussi légérement (de 2 points entre 2011 et 2017), mais
bien moins que lorsque les établissements connaissent des conflits avec arréts et des pratiques
d’information et mobilisation fréquentes (hausse de 8 points entre 2011 et 2017), comme on
peut le voir dans le tableau 7:

Tableau 7 : Intensité des pratiques et conflictualité collective déclarées par les représentants du personnel
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Pratiques IRP nulles Pratiques IRP faibles Pratiques IRP Total
fortes

2005 | 2011 | 2017 2005 | 2011 | 2017 2005 | 2011 | 2017
Aucun conflit collectif | 15.11 | 154 | 20.1 63.7 | 59.9 | 529 21.2 | 24.8 | 26.8 | 100%

Conflit sans arrét 5.1 9.4 5.3 72.1 | 67.6 | 634 223 | 23 | 31.3 | 100%
Conflit avec arrét 3.4 3.7 1.9 779 | 787 | 72.3 18.6 | 17.5 | 25.7 | 100%
Ensemble 10.2 | 11.3 | 149 68.9 | 66.2 | 57.8 20.7 | 22.6 | 27.2 | 100%

Source : Enquétes REPONSE 2005, 2011 et 2017, volets RP, pondération établissement.
Champ : Ensemble des établissements de 20 salariés ou plus du secteur marchand et associatif (hors agriculture)
ayant au moins un représentant du personnel

3.2.4. Des pratigues numérigues qui se diffusent de maniére contrastée

L introduction d’une question en 2011 concernant les pratiques numériques des représentants
du personnel ouvre sur un autre canal d’informations et d’échanges. Les activités suivantes, en
tenant compte de leurs fréquences, peuvent en effet étre synthétisées dans une variable mélant
intensité et fréquence : envois généralisés de courriers électroniques; mise en ligne
d’informations sur I’Intranet ; mise en ligne d’informations sur 1’Internet ; et ouverture de
forum ou de groupe de discussion sur I’Internet. La variable a été construite selon quatre
modalités :
- Pratique numérique impossible : cela n’est pas autorisé par la direction ou la technologie
n’est pas disponible dans I’établissement
- Pratique nulle : le ou la RP n’a jamais pratiqué aucune des activités précitées, bien que
cela soit autorisé dans 1’établissement et que la technologie soit disponible
- Pratique faible : le ou la RP a pratiqué au moins une de ces activités moins d’1 ou 2 fois
par trimestre
- Pratique forte : le ou la RP a pratiqué au moins une de ces activités au moins 1 ou 2 fois
par trimestre
Non sans enjeux au moment de la crise sanitaire en 2020 (comme on le verra dans I’épilogue)
et en lien avec le développement de négociations sur ce theme (du droit a la déconnection au
droit syndical incluant la possibilité d’utiliser les messageries des salariés, de plus en plus
€quipés professionnellement), il est intéressant de noter qu’entre 2011 et 2017, ces pratiques
numériques se sont intensifiées, mais de maniere pas tout a fait linéaire, comme on peut le voir
ci-dessous.

Graphique 2 : Evolution des pratiques numériques déclarées par les représentants du personnel
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Source : Enquétes REPONSE 2005, 2011 et 2017, volets RP, pondération établissement.
Champ : Ensemble des établissements de 20 salariés ou plus du secteur marchand et associatif (hors agriculture)
ayant au moins un représentant du personnel.
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A Tinverse des pratiques « traditionnelles » précédemment observées, on peut noter une
progression continue de la proportion d’établissements ou ces pratiques ont lieu, notamment de
maniére « forte ». Malgré tout, les pratiques toujours impossibles ne diminuent qu’assez peu
(de 23% en 2011 a 19% en 2017) et dans plus d’un tiers des établissements, aucune d’entre
elles n’est toujours menée en 2017, bien qu’elle ne soit ni impossible techniquement ni interdite.
Nul doute a nouveau que les pratiques auront fortement changés sous 1’effet de la crise sanitaire,
en tout cas dans certains univers professionnels et sous 1’effet d’une diffusion de ces outils
numériques (de What’s App a Teams ou Zoom), méme si, comme on le verra en épilogue, I’'une
des difficultés importantes qu’ont rencontré les représentants du personnel interrogés a 1’été
2020 a bien été, malgré ces outils numériques qui se sont démultipliés alors, de rester en contact
avec les salariés.

3.3. Des interactions moins conflictuelles entre directions et représentants du personnel ?

Une derniere dimension que I’on peut analyser en mélant données statistiques issues de
REPONSE et nos monographies dans les sept grands établissements porte sur les interactions
entre directions et représentants. Car les pratiques de mobilisation et de diffusion de
I’information précédemment observées ne produisent pas mécaniquement 1’expression de
conflits collectifs. Les permanences qu’organisent les RP peuvent étre des « bureaux des
pleurs » (pour reprendre une expression réguliérement entendue chez certains) a la racine de
I’expression de problémes, tensions ou conflits individuels qui peuvent faire I’objet d’un travail
de collectivisation par les RP aussi bien que consister en un déversoir, objet d’un « travail social
et d’accompagnement » individuel, qui sert de catharsis et ne débouche justement pas sur
I’expression de revendications collectives. La déléguée syndicale a Assursanté a souligné
combien la plupart des salariés qui viennent la voir lorsqu’elles ont un probléme (refus de
congé, autoritarisme d’un chef, évaluations négatives incomprises de leur travail, refus de
promotion...) souhaitent rester anonyme, et que leur cas ne soit pas cité méme si la déléguée
entend pointer des problémes qu’elle apprend ainsi dans les réunions de DP ou de CE. En outre,
et surtout, c’est aussi la nature des relations entre représentants des directions et des salariés
qu’il faut prendre en compte pour identifier les conditions facilitant ou au contraire freinant
I’expression de la conflictualité collective. Dans la lignée de notre précédente analyse des
données de 2011 (Giraud et al., 2014), on peut sur ce plan insister sur I’importance des stratégies
patronales de gestion des relations sociales dans ces grands établissements, qui, sans qu’elles
ne soient forcément plus sophistiquées, peuvent s’appuyer sur des DRH ou des chargés en
relations sociales de plus en plus formées, comme on 1’a vu. Deux questions introduites en 2017
montrent a cet effet combien les tensions entre directions et représentants du personnel sont
répandues, tandis que nos monographies renseignent sur les maniéres dont les directions
développent des stratégies de diminution ou de containment des conflits collectifs, stratégies
dans lesquels les syndicalistes peuvent aussi parfois s’engager et y trouver leur compte.

3.3.1. Des tensions entre directions et représentants du personnel assez répandues

Ainsi, 31,5% des directions indiquent de fortes tensions entre les ou des representants du
personnel et eux-mémes en 2017 parmi les établissements de plus de 20 salariés et disposant de
représentants. Ce taux, qu’on peut juger élevé, est plus important d’ailleurs au sein des grands
établissements (40% parmi les plus de 500 salariés) et lorsque sont présents des délégués
syndicaux et des élus au niveau de [’entreprise (35%) plus que lorsque ces représentants sont
présents dans 1’établissement (30%). La coprésence sur les lieux de travail facilite sans doute
la possibilité¢ d’apaiser ces tensions, qui peuvent peut-étre davantage s’exacerber lorsque les
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acteurs interagissent a distance, en tout cas sans pouvoir échanger au quotidien. Centrés sur des
établissements ou étaient présents des delégués syndicaux, dans nos monographies portant sur
des structures de grande taille, nous n’avons pas rencontré ces situations, sauf peut-étre a Musée
ou a Eau ou ces fortes tensions entre direction et syndicalistes pouvaient s’expliquer en partie
par cet éloignement. Plus que la dimension épisodique ou géographiquement a distance des
échanges (& Musée, « on se voit presque tous les jours », a répété la DRH adjointe), c’est
d’ailleurs peut-étre plus le role de représentant de collectifs de taille élargie, pour une part
abstrait ou lointain qui joue. Ainsi, a Musée, les juristes du département relations sociales de la
DRH sont peu en contact avec les directions des différents services qui composent I’EPIC et
elles-mémes trés éloignés des problématiques de management, de par leur formation ou leurs
activités quotidiennes. A leurs yeux, ces managers constituent d’ailleurs un acteur a part entiére,
qu’il faut convaincre et dont il faut aussi sinon plus que les RP emporter 1’adhésion, lors des
négociations ou décisions de licenciement ou de sanctions et avec qui il faut aussi, en quelque
sorte négocier (en amont et pendant les négociations officielles avec les délégués syndicaux).
De méme, du cOté des représentants des salariés dans cet établissement, qui sont souvent
renvoy¢s a leurs fonctions ou leurs services lorsqu’ils évoquent des problémes ancrés dans le
quotidien et issus du terrain pendant les réunions, c¢’est aussi peut-étre en raison de leur réle de
représentants de collectifs élargis, génériques et abstraits (les 1100 salariés, les personnels a
temps partiel ou en télétravail, etc.) que les positions peuvent plus facilement se raidir et des
tensions surgir lors des échanges avec la direction et les chargées de relations sociales.

Une autre question porte sur la nature des relations entre direction et représentants des salariés
lors des négociations et elle a I’intérét d’avoir été posé aux deux acteurs. On y constate, en
juxtaposant de maniére agrégée les réponses des uns et des autres des divergences relatives :
les RP signalent ainsi moins fréqguemment des négociations souvent consensuelles et plus
fréquemment des négociations toujours ou souvent tendues. On peut aussi noter que I’existence
de négociations toujours consensuelles ou jamais tendues sont finalement minoritaires (20%
pour les premiéres, selon RP et RD et respectivement 25 et 29% pour les secondes selon les uns
et les autres), allant dans le sens de I’existence de tensions lors des négociations, entre RP et
directions, finalement assez fréquentes.

Tableau 8 : Nature des relations lors des négociations selon les représentants du personnel et de la

direction
Négociations Négociations Négociations Négociations
consensuelles selon consensuelles selon tendues selon les tendues selon les
les RD les RP RD RP
Toujours 19.5 20.6 2.3 5.5
Souvent 43.2 34.7 10.9 17.1
Parfois 25.8 33.5 49.9 49.3
Jamais 41 7.8 29.6 25.3
NSP 7.5 3.4 7.2 2.8
Ensemble 100 100 100 100

Source : Enquéte REPONSE 2017, volets RP et RD, pondération établissement.

Champ : Etablissements de 20 salariés ou plus du secteur marchand et associatif (hors agriculture) dans lequel
des négociations ont été entamées au cours des trois derniéres années et ayant au moins un représentant du
personnel.

Enfin, on peut également mentionner la fréquence de certains thémes qui occupent les
représentants de la direction et les salariés et leurs représentants (une question la aussi nouvelle
dans REPONSE 2017), comme « le climat des relations de travail (tensions individuelles ou
collectives...) » qu’un RD sur deux déclare comme un objet d’échanges et de discussions en
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dehors des négociations collectives® ou « des cas individuels problématiques (rémunérations,
carrieres, discipline, absentéisme...) », signalé cette fois par quatre représentants de la direction
sur 10 dans les établissements de plus de 11 salariés.

3.3.2. Diminuer la conflictualité collective par la négociation, une politigue patronale dans
laguelle les syndicalistes peuvent y trouver leur compte

Nos monographies n’ont pas été choisies pour analyser des interactions qui se seraient apaisées
entre directions et représentants du personnel — une tendance qui pourrait expliquer, pour une
part, la baisse de la conflictualité. Comme celle-ci est pour une part morphologique et que les
liens entre présence syndicales et taux de syndicalisation et conflictualité avec arréts de travail
ne se distendent pas (ils se polarisent plutot), ce n’est pas de ce coté qu’on peut expliquer les
évolutions de la conflictualité. Il reste que nous avons rencontré dans plusieurs de nos
monographies des évolutions des relations sociales qui peuvent aller dans ce sens : sinon un
apaisement, tout au moins une « rationalisation » du dialogue social (pour reprendre le terme
de plusieurs des DRH rencontrés), qui valoriserait en particulier la capacité a signer des accords,
sans forcément que les tensions ou les conflits ne s’apaisent mais qui engageraient les équipes
syndicales et tenteraient de changer la « drole de négociation » qui accompagne la « gréve
froide » qui marquerait la spécificité des relations professionnelles en entreprise en France
(Morel, 1980 ; Pélisse, 2019). Le cas de Soustraitelec développée ci-dessous apparait ici
éclairant, les cas de Steelonia et d’Assistélé, qui seront développés dans la partie portant sur le
temps de travail, nous semblant assez proche de ces tentatives (avec moins de succes toutefois),
initiées par les directions.

Encadré 12 : A Soustraitelec, des relations et négociations plus coopératives depuis 2017

En 2015, le DRH actuel, expérimenté apres 20 ans de carriere dans diverses branches et entreprises, est recruteé.
Travaillant sur le site de L., il découvre un mode de gestion conflictuel (« ah oui, il y avait des débrayages tres
fréquemment, & chaque NAO... »), qu’il va s’engager a « moderniser » en développant les pratiques de négociation
qu’il va imposer a sa propre direction, en méme temps qu’il va ’instaurer avec les organisations syndicales. Ces
évolutions permettent aux acteurs de naviguer dans un jeu structuré qui réduit les incertitudes de part et d’autre,
méme si les salaires constituent, depuis notamment les gréves évoquées précédemment, un motif d’insatisfaction
et de revendications constantes, et que la question du temps de travail a été un enjeu permanent et débattu sur
plusieurs scénes — conflits, négociations, tribunal (voir infra). Le DRH modifie en effet substantiellement la nature
des interactions avec les représentants du personnel. Il a en particulier fait des négociations de vrais moments
d’échange et de discussions, notamment durant les NAO qui, auparavant, s’apparentaient a des échanges formels
sans volonté réciproque de conclure des accords.

Quand ce DRH arrive, on avait « un service RH trés orienté administratif quoi, moi j 'arrive dans ce contexte-la
(échec de négociations sur le temps de travail et départ du DRH en conséquence). Avec des NAO tout de suite
apres, et c’est la que je comprends qu’en fait les NAO effectivement, c’est 3 réunions avec le directeur général,
puis au bout de la 3°™ réunion on dit « c’est tant, point barre ». Et il n’y a jamais de signature en fait ? Non.
Ce ne sont pas vraiment des négos en fait. Non. Non non non, c’est clair. Et donc ¢a c’est 2015. Et on a des
élections en 2015, qui renforce encore la CGT et la remette encore plus au centre du jeu (...) Donc 2016, on a
encore des NAO. Ca se passe de la méme maniere... Voila. Donc débrayages, machin®®. Avec le DG, qui me dit :

52 C’est le second théme le plus cité juste derriére les questions « d’horaires, durées, calendriers, plannings », citées
par 51% des RD.

%8 La déléguée CGT expliquera que depuis la gréve de 2009, aucun débrayage n’a eu lieu. Comme on 1’a noté
ailleurs (Blavier et Pélisse, 2019), les divergences entre les acteurs sont fréquentes sur ’existence et les formes
que prennent les conflits. Sans forcément faire plus confiance au DRH ici, on peut penser que la compréhension
de la question, lors de 1’échange avec la déléguée CGT, I’a incité a répondre négativement, par comparaison avec
la gréve de 4 jours évoquée précédemment, méme si elle organise des réunions, assemblées générales sinon (peut-
étre) des débrayages de quelques instants au moment des NAO — toutes ces activités étant manifestement ritualisées
et habituelles sur le site.
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« tu fais les premiéres réunions, je viendrai a la derniére ». Et en fait, je comprends que de toutes fagons c’est lui
qui allait au bout... « Non », je lui dis, je te laisse tout mener, et puis voila. Et, par contre, on ouvre d’autres négos
sur d’autres accords que sont la GPEC, et un accord de génération. Et c’est la qu’on va commencer en fait,
vraiment, a ouvrir des vraies négos. C’est la que je comprends qu’on peut quand méme aller chercher nos
organisations sur d’autres sujets, d autres thématiques, et sur lesquelles on va signer. (...) Etdonc 2017, a la suite
des négociations NAO de 20186, 13, je suis tout seul a les mener, et pour le coup on a signé des accords, y compris
un accord sur les salaires ».

Ce changement est li¢ également a un changement d’attitude de la déléguée CGT et a sa centralité renforcée, sur
le site de L., qu’elle réussit a transformer en unité syndicale avec lequel le DRH doit composer : « lIs sont de plus
en plus liés. Ils ont appris a travailler ensemble. Pour la signature, c’est tout le monde ou pas. Il n’y a pas de off
possible. Et la CGT a changé en ’espace de quatre ans. Elle ne voulait rien signer quand je suis arrivé. Mais elle
a changé de posture puisqu’ils signent des accords aujourd’hui » (le DRH).

Apres trois accords en 2017 (NAO, accord sur les générations, GPEC), I’activité de négociation continue a
s’intensifier en 2018 et a déboucher sur des accords : accords CSE en décembre 2018, accord handicap a
I’automne, mais aussi et surtout NAO, dés mars 2018, et plus encore, un accord sur le temps de travail conclut a
I’automne (voir infra). Le DRH souhaite ainsi non seulement se mettre en conformité ou tirer parti des incitations
et injonctions de I’Etat mais aussi harmoniser les régles entre les sites et formaliser des relations professionnelles
plus coopératives fondées sur des échanges de contreparties — sans que cela n’empéche des divergences, sinon des
conflits. Il s’agit de sortir des débrayages systématiques au moment des NAO (qui ont néanmoins eu lieu encore
en 2018 méme si trés courts, selon le DRH) et d’avoir un dialogue social plus dynamique, marqué par des
engagements réciproques, la reconnaissance de certaines situations ou problémes, que ce soit en termes de
conditions de travail avec une expertise des risques RPS acceptée par la direction, 1’achat de si¢ges ergonomiques,
le renforcement du plan de formation, de déroulement de carriere avec un accord de GPEC, ou de salaire - des
avancées étant négociées sur des primes. Les revendications des organisations syndicales sur la répartition entre
augmentations individuelles et générales sont partiellement écoutées, comme le montrent les comptes rendu de
négociation d’accord identifiés sur maitredate.com. De fait, les NAO débouchent de plus en plus sur des accords
«ou il y a tout », comme le souligne le délégué FO qui se plaint d’une plus grande complexité... méme si, sur ce
sujet des salaires, elles se déroulent toujours au niveau établissement et ne concernent donc pas le site de P.

En effet, des divergences assez importantes subsistent entre les deux sites et négocier les NAO au niveau central
serait ouvrir une boite de Pandore, selon le DRH adjoint du site de P., également rencontré. Méme si les
négociations sur le temps de travail ont été menées au niveau central, « justement, on en est pas encore la pour les
salaires, primes et autres », souligne-t-il.

3.3.3. Une autre stratéqgie : tenter de contenir la conflictualité collective

A contrario, le cas de Véto, développé ci-dessous, montre une autre stratégie de gestion des
relations sociales, ancrée dans une culture d’entreprise largement personnalisée autour du PDG
fondateur et de managers aux pouvoirs étendus. Cette stratégie couple a la fois une récente
rationalisation des relations sociales (embauche d’une juriste en droit social) et la permanence
de pratiques de sanction et de domestication des salariés, sinon des représentants du personnel.
Bien différente de celle engagée par le DRH de Soustraitelec, elle est aussi rendue possible par
I’engagement d’un des deux syndicalistes qui n’en conteste que la face la plus répressive et la
division syndicale qu’elle attise, lorsqu’une section syndicale se renouvelle avec la désignation
d’une nouvelle déléguée syndicale (le précédent, discrédité, étant parti). Il reste que dans les
deux cas, le résultat est le méme : une diminution de la conflictualité collective ouverte d’un
coté (Soustraitelec) ; la multiplication d’obstacles a son émergence de 1’autre (Véto), comme le
montre I’encadré ci-dessous.

Encadré 13 : A Véto, une gestion interpersonnelle des relations sociales entre répression et domestication

Les entretiens avec les deux délégués syndicaux sont révélateurs d’une appréciation trés différente de la gestion
patronale des relations professionnelles, en particulier en matiére de tenue des négociations et des instances.
Frangois Parandeau (le délégué CGT) évoque des négociations efficaces et non conflictuelles, ce qu’il impute
principalement a ’embauche il y a quelques années d’une juriste sociale, actrice neutre & ses yeux qui permet un
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« bon équilibre » : « La particularité de notre entreprise ¢ est qu’on a une juriste qui est la et qui boucle un petit
peu tout ¢ca ; la direction préfere éviter les conflits, et elle, elle fait déja un premier filtre — nous aussi on a un filtre
par rapport aux syndicats — du coup on se retrouve vite sur ce qui est obligatoire et légal, et on en arrive vite a
négocier le surplus quoi, donc du coup on va [’essentiel. Et on a quelqu’un d’assez objectif qui défend et nos
intéréts, et ceux de la direction : ¢ est toujours pour l'instant un bon partage, un bon équilibre. » Au-dela, Francois
Parandeau juge les représentants de direction « attentifs », du moins face a lui « qui [a] tendance a demander que
ce qui est légitime, que ce qui est défendable ». A I’inverse, Lucie Ricourt, la déléguée CFDT, reproche a la
direction de ne pas prendre en compte les propositions des représentants du personnel et d’adopter une posture
« légaliste », c’est-a-dire de ne négocier que sur le minimum légal. Par exemple, elle considére que son syndicat
s’est fait « bananer » lors de la négociation de 1’accord CSE — concomitante du départ conflictuel de I’ancien DS
CFDT, qui avait commencé a siéger pour son syndicat lors de ces négociations, avant d’étre remplacé par Lucie
Ricourt. Si elle affirme ne « pas avoir laché » sur la nécessité de mettre en place des représentants de proximité,
elle évoque aussi une surcharge de travail syndical I’ayant empéchée de s’informer davantage sur les enjeux du
passage a cette nouvelle instance, ce qui fait qu’elle n’aurait par exemple pas pensé a négocier des déplacements
sur les sites délocalisés pour 1’équipe du CSE. A I’inverse, selon Frangois Parandeau et la DRH rencontrée, le
périmétre des attributions du CSE a été décidé de facon consensuelle et le résultat des négociations est tout a fait
positif.

Lucie Ricourt évoque aussi une direction peu professionnelle et des pratiques de négociation a la limite de la
Iégalité. Méme si elle reconnait que la situation est en train de changer avec le recrutement de la juriste sociale,
elle pointe des propositions d’accords a négocier communiquées au dernier moment, qui n’incluent pas la
possibilité d’apports par les représentants du personnel : « Tous les accords qu’ils nous aménent, ils nous disent
¢a. Moi je leur dis que je dois faire une enquéte terrain, et en général on me dit "Lucie, de toute fagon on n’a pas
prévu de rajouter des choses". (...) Ils regardent plus [’aspect légal de I’accord mais [ils] n’avaient pas intégré
que ¢a devait étre discuté et echangé avec les organisations syndicales ». Cette déléguée syndicale juge également
les instances entravées par la communication partielle des informations nécessaires a la bonne tenue des
discussions. Cette critique rejoint celle portée par I’inspectrice du travail sur un autre domaine, les thématiques
d’hygiéne et de sécurité. Interrogée sur la survenue d’accidents du travail dans I’entreprise, cette derniére évoque
la « rétention d’informations » du directeur hygiéne, sécurité et environnement, qui est également le président de
la CSSCT ainsi que des précédents CHSCT et plus généralement le « laisser-aller » de I’entreprise sur la question
des risques professionnels.

Autrement dit, tant du c6té de la CFDT que de celui de I’inspectrice du travail, c’est le manque de communication
institutionnelle avec les représentants du personnel et I’administration du travail qui est mis en cause, ainsi que ses
conséquences négatives sur la capacité des représentants a effectuer leur travail. A I’inverse, ce type de critique
est absent de ’entretien avec le DS CGT, qui insiste bien plutét sur les vertus de ’absence de formalisation d’une
entreprise « partie de rien » : « On a un grand groupe avec un grand PDG, mais ¢ est quelqu 'un qui mange avec
nous a la cantine, et qui vient vous voir en disant "alors tu as fait du sport ce week-end, tout va bien ?". On a
toujours gardé cet aspect-/d, et je pense que n’importe qui de l’entreprise peut demander un entretien avec lui. En
général les grandes sociétés c est plus cloisonné, vous avez rarement accés aun°l, alors que nous c’est l'inverse. »
La faible institutionnalisation de la communication entre direction, représentants du personnel, et salariés, est
pergue comme un atout pour les relations sociales et la gestion du personnel. Au contraire, Lucie Ricourt évoque
des situations de « copinage » qui lui semblent « plus que limite », en particulier des réunions entre les anciens
délégués syndicaux des deux organisations syndicales « pour prendre des pré-décisions machées que les IRP ne
connaissaient jamais ». Dans un discours non exempt d’une stratégie de différenciation liée au renouvellement du
bureau de la CFDT et du rapport de forces syndical, elle revendique pour le nouveau bureau de son syndicat une
posture de « transparence », et affirme que méme si la direction consideére que la CFDT « fait chier », elle sait
aussi que ses élus travaillent « avec éthique et beaucoup de professionnalisme ». Ces trois entretiens, malgré leurs
divergences, dessinent au final une politique patronale de gestion des négociations dans laquelle les canaux
institutionnels semblent moins exploités que les relations interpersonnelles, donnant parfois lieu a des pratiques
en marge du droit. Ce mode de gestion personnalisée des relations sociales et du fait syndical permet du coup des
pratiques informelles d’intimidation, de domestication et de sanction des salariés.

La gestion du personnel est ainsi décentralisée dans chaque unité de production, ce qui est favorisé par la dispersion
géographique des différents batiments dans la zone étudiée. Cette organisation conféere ainsi un pouvoir important
et informel aux managers de ces différents sites, en particulier pour les sites de production : les salariés qui y
travaillent n’ont pas acceés a une adresse mail institutionnelle, contrairement au reste des effectifs, et sont donc
coupés de la communication interne a I’entreprise, qu’elle soit syndicale ou patronale. Selon Lucie Ricourt, cela
accentue les possibilités d’arbitraire de la direction. La DS CFDT évoque plus largement « beaucoup de réglements
de comptes officieux dans les unités », consistant par exemple & empécher certains salariés de prendre leurs RTT.
Ces pratiques répressives iraient de pair avec un certain dirigisme dans certaines équipes : « on a encore, on a des
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gens en production qui convoquent tous leurs salariés pour leur dire les jours ou ils vont prendre leurs RTT, tous
les mois ».

De plus, malgré leurs divergences, les deux délégués syndicaux se rejoignent sur la question des licenciements
abusifs. Lucie Ricourt évoque plusieurs cas d’entretiens préalables a licenciement ayant lieu sans avoir été précédé
d’avertissements, et Frangois Parandeau mentionne une forte proportion de licenciements pour faute « prévus » et
liés & « [’étiquette » de salariés pergus comme n’étant pas des « facilitateurs ». S’il ne lui parait « pas forcément
injuste » de vouloir se séparer de ce type de profil pouvant constituer un frein pour I’entreprise, il entend défendre
les salariés dont le licenciement pour faute a été monté de toutes piéces. Il cite plusieurs cas, indiquant qu’il a pu
parfois, en sautant des niveaux hiérarchiques, « sauver des gens ». La direction serait donc, selon les deux
représentants du personnel, coutumiére de pratiques de sanction a la limite de la légalité, sur lesquelles il a été
impossible de faire parler la juriste sociale. Ces pratiques ne sont, selon Lucie Ricourt et selon I’inspectrice du
travail, pas sans lien avec plusieurs cas de mal-étre au travail et d’exit, qui étaient déja documentés dans les
questionnaires de 2017. Ceux-ci mentionnent en effet I’existence d’arréts maladie répétés, de fortes tensions entre
collegues, et entre salariés et supérieurs. De la méme fagon, Lucie Ricourt, qui est également référente RPS de
entreprise®, affirme avoir regu plus d’une centaine de salariés sur cette question en deux ans et demi.

Malgré les différences de vues, Veto semble ainsi se caractériser par une politique patronale largement régie par
I’informalité des relations, vis-a-vis des représentants du personnel comme des salariés. Cette posture semble
largement li¢e & I’histoire d’une entreprise familiale dont les dirigeants sont fortement personnalisés, et qui est
devenue une des plus grosses entreprises du département sans rationalisation des formes d’encadrement de la main
d’ceuvre et de gestion des relations sociales. Des processus d’institutionnalisation des relations sociales, voire de
« compliance » si I’on reprend le terme de Lucie Ricourt, sont en cours, comme en témoigne I’embauche d’une
juriste sociale servant d’appui aux instances et aux négociations il y a un an et demi, le recours récent a un cabinet
de consultants permettant d’évaluer et de piloter le « bien-étre au travail », ou les chantiers RH prévus pour I’année
2020. Pour autant, Lucie Ricourt les estime décorrélés des profils d’une partie encore importante de I’encadrement
intermédiaire, qui ne serait pas formé a ce genre de démarche participative. Elle estime qu’il y a sur ce sujet
« beaucoup de paroles complétement antinomiques de ce qui se passe sur le terrain », qu’elle considére comme
dominé par des pratiques « trés paternalistes ». Echo au « c6té tres patriarcal du fondateur » qu’évoque une
dirigeante aupres de I’inspectrice du travail, et quelque que soit le terme employé, ce mode de gestion des relations
professionnelles a des effets : les tensions, sanctions et plaintes pour RPS évoquées n’ont jamais débouché sur une
conflictualité collective prenant la forme de gréves, de pétitions ou de manifestations.

D’autres monographies montrent des stratégies encore différentes, qu’on évoquera en une ligne
ici. Ainsi, a Eau ou Assistplus, la division syndicale constitue un contexte qui favorise et en
méme temps complexifie les politiques patronales, les DRH rencontrant une certaine incertitude
quant ils présentent leurs projets de réorganisation. A Eau, la bataille perdue concernant le statut
des salariés, au début des années 2010, ouvre davantage les possibilités tandis qu’a Assistplus,
I’évolution des majorités et des stratégies syndicales (plus coopérative cété CFDT, plus
agressive coté CFTC via le recours a I’inspectrice ou au tribunal, plus marginale mais tout aussi
critique c6té FO) rend plus incertain le pilotage stratégique des projets qui doivent étre
présentés en CE ou des accords que vise le DRH. A Steelonia, la division syndicale est aussi
une dimension cruciale sur laquelle joue la direction en matiere de temps de travail, mais qu’elle
ne peut activer sur d’autres thémes comme 1I’emploi, lorsque 1’aciérie est menacée de fermeture,
I’unité syndicale étant alors forte et immédiate. Enfin, a Musee, la stratégie de la direction est
plus frontale vis-a-vis des organisations syndicales, ce qui occasionne un dialogue social tres
difficile et tres dur, la direction n’hésitant pas a passer en force en proposant a la signature des
accords qu’aucune organisation ne signe (ou, exceptionnellement I’une d’entre elles, comme
Sud en 2018, mais comme « par erreur » comme 1’ont indiqué les déléguées de ce syndicat que
nous avons rencontrées). La mise en place unilatérale du CSE, en 2019, et le blocage de
I’instance qui résulte, 1a aussi, de profondes divisions syndicales, 1’empéchant d’adopter un
reglement intérieur qui paralyse son fonctionnement, ne géne manifestement pas la direction

% Ce dispositif, indépendant du CHSCT, a été mis en place unilatéralement par la direction de Ientreprise pour
améliorer la qualité de vie au travail, et n’a selon Lucie Ricourt pas été accompagné de formation ni de mise en
place d’outils pour qu’elle puisse assurer ce rdle.

145




qui avance dans ces projets, méme si elle est confrontée a une guérilla judiciaire qui bloque,
mais parfois aussi légitime, ces projets une fois que les juges se sont prononcés.

Du profils des acteurs institués des relations sociales dans ces grands établissements
(représentants des directions et représentants du personnel), au recul de la présence des délégues
syndicaux sur les lieux de travail et aux évolutions de leurs pratiques (moindre recours a leurs
organisations, polarisation des pratiques d’information et de mobilisation) en passant par
I’analyse des interactions plus ou moins tendues ou consensuelles entre eux, jusqu’aux
politiques patronales visant a gérer la conflictualité collective pour la faire diminuer ou la
contenir, cette partie a cherché des explications possibles aux constats statistiques fait
précédemment : une baisse de la conflictualité collective avec arréts de travail dans les années
2010 qui s’accompagne d’une évolution moins nette des indicateurs de conflictualité
individuelle. Car si la baisse des gréves s’explique pour une part par 1’évolution de la
morphologie des configurations socioproductives qui structurent 1’espace des établissements
francais, d’autres explications et d’autres transformations doivent étre soulignés du c6té de ces
acteurs et de leurs relations. Nous avons tenté de le faire en mélant constats statistiques et
analyses monographiques, dans I’idée d’ouvrir des pistes possibles centrées sur ces acteurs
institués des relations professionnelles. Ces derniéres ne s’y résument pas toutefois, loin de la
tant d’autres acteurs Yy participent : acteurs externes comme les inspecteurs du travail, les
avocats, les consultants, les médecins du travail, voire les journalistes — on explorera a cet égard
le réle de certains de ces intermédiaires du droit dans la partie 4 ; mais aussi et surtout, acteurs
internes et au premier chef les salariés eux-mémes. Paradoxalement toujours présents mais
souvent oubliés ou rarement étudiés directement, quelles participations et quelles mobilisations
peuvent étre analysées de leur part sur les lieux de travail ? Qu’ont a dire les salariés sur ces
conflits, avec ou sans arréts de travail et sur les autres manieres dont ils participent aux relations
professionnelles dans les établissements, en votant, participant aux réunions, se mobilisant
lorsqu’une offre leur est faite (ou pas) de revendiquer, signer des pétitions, se mettre en gréve ?
C’est ce que la partie suivante entend explorer, dans une démarche statistique inédite qui
cherchera la aussi a décrire et expliquer des évolutions entre participation, conflits et
mobilisation.

4. Les salariés, acteurs de la conflictualité. Entre segmentation et retrait, participation
et mobilisation sur les lieux de travail

Reprenant un article publié en 2020 dans la Revue francaise de sciences politiques par Pierre
Blavier (membre de 1’équipe), Tristan Haute et Etienne Pénissat (membres de 1’équipe du
LEST), cette sous-partie propose donc d’analyser un acteur paradoxalement souvent oublié¢ ou
marginalisé dans 1’exploitation des enquétes REPONSE : les salariés. Bien qu’il existe une base
salariée, produite a partir d’un protocole différent (des envois postaux a des salaries tires au sort
dans chacun des établissements faisant 1’objet de 1’enquéte établissement) depuis 1999, peu
d’études ont utilisés cette base avant ’enquéte de 2011 ou elle a fait I’objet d’exploitations plus
nombreuses. Son expansion dans les années 2010, ainsi que I’amélioration de ses taux de
réponse aboutissant a un échantillon tres important en 2017 (plus de 28 000 salariés !) a rendu
son exploitation de plus en plus pertinente et passionnante. C’est ce que propose 1’article
reproduit ici, centré sur la question de la participation des salariés et principalement de deux
formes instituées de participation : le vote d’une part et la participation aux conflits d’autre part.
On sait en effet peu de choses sur I’articulation des différentes formes et inégalités de
participation en entreprise : est-ce qu’a I’image du champ politique, ceux qui votent le plus sont
¢galement ceux qui sont le plus engagés dans d’autres formes de participation, notamment les
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plus revendicatives ? Est-ce que les pratiques de participation sont fortement différenciéees
socialement selon leur nature et est-ce que certains groupes sociaux sont exclus de toute formes
de participation ? Nous proposons dans cette partie de dresser ce panorama par une analyse
conjointe des effets des déterminants sociaux et de la structuration du champ économique sur
la participation en entreprise, restreinte ici aux formes de participation instituées par le droit du
travail (elections professionnelles, droit de gréve et de manifestation, libertés syndicales), et
donc sans tenir compte de toutes les dimensions de la participation au travail définie comme
I’implication des salariés dans les décisions relatives a leur travail et leur entreprise®®.

Pour ce faire, nous nous appuierons sur les données du volet « salariés » de I'enquéte REPONSE
(voir encadré sur ce volet de I’enquéte ci-dessous). L’apport de cette source, jamais exploitée
en ce sens, outre sa systématicité dans le temps et au sein du tissu productif francais, est qu’elle
renseigne la situation des salariés et leur (non-)participation, tout du moins s’agissant des
pratiques liées a la représentation du personnel et a 1’action syndicale. Elle permet également
de combiner I’analyse de I’influence des caractéristiques des salariés et des caractéristiques des
établissements dans lesquels ils exercent®®, ce qui répond a la nécessité réaffirmée en sociologie
électorale de désagréger les «variables lourdes » et, plus largement, de ré-encastrer les
pratiques participatives dans leurs contextes de production. Nous pouvons alors jouer sur les
deux niveaux, a 1I’échelle des salariés comme de 1’établissement, pour saisir les articulations
entre les différentes pratiques de participation déclarées par les salariés, d'en objectiver les
déterminants sociaux et économiques et d'en restituer les évolutions récentes.

Il semble d’autant plus intéressant d’objectiver et d’analyser les inégalités de participation en
entreprise que plusieurs évolutions structurelles du champ économique ont vraisemblablement
pu modifier les capacités de participer et de revendiquer en entreprise. Les séries statistiques
manqguent pour faire une analyse sur un temps long et ’enquéte REPONSE ne permet de
travailler au niveau individuel que depuis le début des années 2000. Cela n’interdit pas toutefois
de poser quelques hypotheses. On sait en effet que, depuis les années 1990, la précarisation des
conditions d’emploi et le développement de la sous-traitance concourent a rendre plus codteuse
la participation, au moins dans ses dimensions revendicatives®’. La montée en puissance des
travailleurs précaires pourrait en premier lieu obérer les capacités de participation des classes
populaires qui sont plus concernées par les contrats temporaires, 1’intérim et la sous-traitance.
De méme, le processus de déconcentration productive®® du tissu économique frangais favorise
I’augmentation des petites et moyennes entreprises qui sont moins favorables aux conditions
requises pour la participation des salariés (moins d’institutions représentatives du personnel,
moins de présence syndicale). Ce processus se combine avec une forte tertiarisation de
I’économie frangaise qui fragilise les conditions de mobilisation des classes populaires (déclin
des bastions ouvriers dotés d’une tradition de mobilisation, précarisation des conditions

%5 Nous ne prenons pas en compte ici les dispositifs managériaux mis en place pour mobiliser au maximum la force
de travail des salariés ou pour associer ceux-ci aux résultats financiers de I'entreprise. Des exploitations ont été
menées a ce sujet, notamment par deux étudiantes, mais elles ne sont pas présentées ici, le rapport se centrant sur
la dimension conflictuelle des relations professionnelles.

% En moyenne seulement trois salariés ont répondu a 1’enquéte pour chaque établissement enquété, bien que ce
chiffre varie, ce qui rend impossible toute modélisation multiniveau avec cette source comme avec les autres
évoquées.

57 Paul Bouffartigue, Sophie Béroud, Quand le travail se précarise, quelles résistances collectives ?, Paris, La
Dispute, 20009.

8 Loup Wolff, « Des instances représentatives du personnel qui, malgré les évolutions du tissu productif, se
maintiennent », dans Thomas Amossé, Catherine Bloch-London, Loup Wolff (dir.), Les relations sociales en
entreprise. Un portrait a partir des enquétes REPONSE (1992-1993, 1998-1999, 2004-2005), Paris, La
Découverte, 2008, p. 85-101.
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d’emploi, développement de métiers considérés comme peu qualifiés et qui s’exercent de fagon
isolée comme les femmes de ménage, les aide-a-domicile, les livreurs...). A I’inverse, cette
derniére transformation concoure au développement du groupe des cadres et des professions
intermédiaires, sirement moins enclins a la mobilisation en entreprise, mais dont on peut aussi
faire I’hypothése que le poids plus important dans les entreprises encourage a se mobiliser et a
participer pour faire valoir ses intéréts. De ce point de vue, il s’agit donc de repérer 1’ampleur
et les facteurs des inégalités de participation en entreprise en faisant 1’hypothése que les
transformations que 1’on vient de décrire ont en priorité affecté le potentiel de participation des
classes populaires, mais de facon différenciée en leur sein.

Dans un premier temps, nous évaluerons I’intensité de la participation en entreprise, abordée
en combinant plusieurs formes de participation (vote, syndicalisation, actions revendicatives,
arrét de travail, participation a des réunions organisées par les représentants du personnel).
L’intérét de I’enquéte REPONSE est de ne pas réduire la participation au fait de déclarer
participer ou ne pas participer, mais d’inclure une modalité¢ de réponse indiquant ne pas avoir
participé faute de cadre pour le faire (employeur n’ayant pas organisé d’élection, absence de
réunion ou d’arrét de travail organisé par un syndicat). On montre alors que /’exclusion de fait,
autrement dit I’absence de cadres pour participer, est une composante décisive de la non-
participation et qu’elle est complémentaire de ce qu’on peut appeler, a la suite d’autres travaux,
[’auto-exclusion, inhérente au fait de ne pas participer alors que les conditions existent pour le
faire. Dans un second temps, 1’analyse portera sur les déterminants de I’exclusion de fait et de
I’auto-exclusion. On montrera que, si cette derniére obéit a des déterminants sociologiques en
lien avec les caractéristiques sociales et les conditions d’emploi et de travail des individus, la
premiere est fortement corrélée aux logiques de fonctionnement du champ économique et aux
différenciations entre les entreprises. Lorsque les conditions de participation sont présentes, il
est possible d’identifier un « cens caché »*°, qui semble toutefois moins dépendant des
inégalités en matiere de qualification que dans le champ politique et avant tout lié au degré de
précarité et d'intégration professionnelle des salariés. Ce paralléle doit aussi étre nuancé par le
fait que, pour toutes les pratiques, mais surtout en matiere de conflictualité, on observe une
auto-exclusion de la participation des cadres et des plus diplémés. Enfin, dans un troisieme
temps, nous questionnerons les facteurs de la baisse tendancielle de toutes les formes de
participation en entreprise depuis le début des années 2000, qui se retrouve donc aussi en termes
de participations individuelles (la baisse étant particulierement prononcée dans les années 2010
qui pus est) : s’explique-t-elle plutot par I’exclusion de fait ou par 1’auto-exclusion ? Nous
verrons notamment que, si les mobilisations collectives déclinent Iégérement, elles apparaissent
surtout moins suivies par les salariés, en particulier dans les années récentes.

Encadré 14 : Le volet « salariés » de I'enquéte REPONSE : apports et limites

L'enquéte REPONSE comprend, depuis 1999, un questionnaire s'adressant aux salariés. Depuis 2011, I'enquéte
porte sur un échantillon représentatif des salariés des entreprises de 11 salariés et plus du secteur marchand et
associatif non agricole, soit 9,7 des 19 millions de salariés que compte le secteur marchand et associatif en 2017.
La procédure d'échantillonnage, du tirage aléatoire au calcul des pondérations, est stable d'une vague a l'autre, ce
qui rend les données du volet « salariés » comparables, méme si le taux de réponse a évolué : 24 % en 2005
(n=11769), 33 % en 2011 (n=18536) et 61 % en 2017 (n=28963)%.

Depuis 2005, le questionnaire interroge les salariés sur leur adhésion syndicale et, durant les trois années précédent
I'enquéte, sur leur participation a un scrutin professionnel, & une réunion organisée par les représentants du

% Daniel Gaxie, Le cens caché, op. cit.

80 |e taux de réponse de I'enquéte de 2017 est supérieur a celui de 2011 parce que l'enquéte a acquis le statut
d'enquéte « obligatoire » par le CNIS et parce qu'une relance postale a été effectuée alors que cela n'avait pas été
le cas en 2011.
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personnel, a un arrét collectif de travail ou a une autre forme d'action collective (manifestation, pétition...). Il
documente en paralléle les caractéristiques sociales des salariés ainsi que les contextes de 1’établissement dans
lesquels ils s'inscrivent, grace a un appariement possible avec les données issues de I’interrogation indépendante
d’un représentant de la direction (RD) et d’un du personnel (RP).

Cette enquéte comporte certaines limites. D'abord, si elle nous renseigne sur le fait d'avoir pratiqué ou non tel ou
tel mode d'action, elle n'informe ni sur sa fréquence, ni sur les orientations de I'action, et notamment du vote. De
plus, I'enquéte ne dit rien ou presque des pratiques des salariés en dehors de I'entreprise et de leur participation a
des formes nouvelles ou suscitées par les employeurs comme le référendum ou le bénévolat en entreprise, ce qui
nous contraint a définir de maniere restrictive la participation en entreprise. Ensuite, si, comme toute enquéte par
questionnaire, elle est dépendante des déclarations des salariés, notons que le questionnaire n'étant envoyé qu'aux
salariés présents dans I'établissement depuis plus d'un an, les salariés les plus précaires et en CDD courts sont
exclus de I'enquéte, tout comme les fonctionnaires. Enfin, I'édition 2005 de I'enquéte ne portant que sur les salariés
des établissements de 20 salariés et plus, nous sommes contraints de restreindre notre analyse a cette catégorie afin
de comparer les données sur trois vagues et une période de pres de quinze ans.

4.1. Entre engagement revendicatif et exclusion de fait, formes et intensité de la participation
des salariés en entreprise

Si I'analyse des données de I'enquéte REPONSE montre que les formes de participation ne sont
pas utilisées dans des proportions identiques par tous les salariés, la majorité d'entre eux ne
participent pas ou presque. Cette faible participation des salariés s'explique en partie par
I'absence de cadres d'action et de mobilisation en entreprise.

4.1.1. Participer en entreprise : un engagement majoritairement de faible intensité

La participation des salariés en entreprise est inégalement distribuée dans le salariat selon les
formes qu’elle prend. En effet, les différentes formes de participation impliquent des cofits
matériels et humains inégaux. Voter aux élections professionnelles est le mode de participation
le plus partagé (voir tableau ci-dessous) : environ 67,1 % des salariés déclarent avoir voté a des
élections professionnelles entre 2014 et 2016. A l'opposé, seuls 6,5 % déclarent exercer un
mandat de représentant du personnel ou de délégué syndical. Evidemment, les chances
d'exercer un mandat de représentant sont restreintes dans la mesure ou le nombre de
« mandats » est limité par le volume de postes éligibles. Le nombre de salariés syndiqués est
d'ailleurs supérieur a celui des « représentants » : 12,5 % des salariés déclarent étre syndiqués
en 2017. Le lien des salariés avec les syndicats s'opére, au-dela de I'adhésion, par le biais des
réunions avec les élus du personnel : 23,5 % des salariés déclarent avoir participé au cours des
trois années précédent I’enquéte et 70,9 % des participants n’ont jamais ét¢ syndiqués.

Tableau 9 : fréquences du recours a différentes formes de participation en entreprise

formes de participation 2002-2004 2008-2010 2014-2016
étre élu.e ou mandaté.e [variable indisponible] 6,7 6,5
étre syndiqué.e 7,2 11,3 12,5
avoir participé a une greve 16,4 16,7 12,4

avoir participé a une autre

forme d'action collective
avoir participé a une

réunion organisée par les 28,1 27 23,5

représentants du personnel

avoir voteé & un scrutin 811 733 67.1

professionnel
Source : Enquétes REPONSE 2005, 2011 et 2017, volets « salariés » dans un établissement dont un représentant
de la direction (RD) a été interrogé (appariement des volets « salariés » et RD), pondération Salariés.
Champ : salariés des établissements de 20 salariés ou plus du secteur marchand et associatif non agricole et
travaillant depuis plus d'un an dans I'établissement.
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Lecture : Sur la période 2014-2016, 12,4% des salariés déclarent avoir participé a une greve.

Note : le taux de syndicalisation, estimé ici & 12,5% en 2017, est a prendre avec précaution car cette information
est utilisée dans le calcul de pondération, mais il est du méme ordre de grandeur que selon d’autres sources (environ
10 % dans le privé, selon le Ministere du Travail, enquétes SRCV). Le taux de participation a un scrutin
professionnel est également du méme ordre de grandeur que celui constaté lors des élections avec présence
syndicale dans les entreprises de 11 salariés ou plus entre 2013 et 2016 (62,4 %).

La pratique de la gréve, du simple débrayage a la gréve de plus de 48 heures, ou la participation
a des mobilisations sans arrét de travail (pétition, rassemblement, manifestation...) sont moins
fréquentes : environ 12,4 % des salariés déclarent avoir fait gréve entre 2014 et 2016 et 13,6 %
affirment avoir participé a une autre forme d'action collective sans arrét de travail. Minoritaire,
I'expérience de la gréve n'en reste pas moins un horizon d'action possible pour une part du
salariat plus large que les seules « bases » syndicales, malgré le volume en apparence identique
des deux populations. En effet, I'équation « syndicaliste égal gréviste » n'est vraie que pour
37,3 % des syndiqués et pour seulement 36,6 % des grévistes, tandis qu’a I’inverse 64,1% des
grévistes ne sont pas syndiqués. Au final, cette premiere description de I'engagement dans
I'entreprise indique qu'une majorité des salariés participe électoralement, mais qu'une minorité
s'engage sur des pratiques plus colteuses que sont la greve, la mobilisation revendicative et la
syndicalisation.

Ce panorama est renforcé lorsque 1’on prend en compte la combinaison des formes de
participation. Pour préciser ’intensité de 1’engagement en entreprise, nous avons observé les
combinaisons existantes entre quatre indicateurs : l'adhésion syndicale, actuelle ou passée, la
participation a une gréve, a une mobilisation collective sans arrét de travail et a 1’¢lection de
représentants du personnel®. Le nombre de configurations possibles est élevé (80) mais les cing
combinaisons les plus fréquentes concentrent 64 % des salariés (voir figure 2). Parmi celles-ci,
trois se caractérisent par une absence totale de participation (représentant 25 % des salariés) et
deux (39 %) par le seul vote aux élections professionnelles. Le vote demeure donc le mode
d’action le plus récurrent du fait de son faible colit, de son caractére anonyme et de
I'organisation d'un scrutin dans la plupart des établissements. La grande majorité des salariés
participent de fagon résiduelle tandis que le cumul de modes d’action plus revendicatifs est plus
rare puisque seule la septiéme combinaison la plus fréquente (3 % des salariés) correspond au
recours a ce type de pratiques (participation a des conflits collectifs avec ou sans arrét de travail,
syndicalisation, et participation électorale). Si les 73 possibilités restantes ne correspondent qu'a
30 % des répondants, elles constituent une « longue traine » qui, si elle est difficile a interpréter,
marque une diversité des profils de participation parmi les salariés « participants ».

Tableau 10 : La « longue traine » des engagements de salariés en entreprise

R - ) S Fréquences dans Pourcentages
N° | Combinaison les plus fréquentes de formes de participation I'échantillon (%) cumulés (%)
Absence de conflit collectif, salarié jamais syndiqué mais
1 29 29
votant
Absence de conflit collectif et d'élection, salarié jamais
2 o 14 43
syndiqué
Salarié ne participant pas aux conflits collectifs de
3 . Lo S 10 53
I'établissement, jamais syndiqué, mais votant
Absence de conflit collectif, salarié jamais syndiqué et
4 O 7 60
abstentionniste

81 Nous excluons dorénavant la prise de mandat de représentant car elle est limitée par le nombre de postes éligibles
ou désignés et ne peut donc pas constituer un horizon des possibles pour tous les salariés.
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Salarié ne participant pas aux conflits collectifs de
5 T ' ' L L 4 64
I'établissement, jamais syndiqué, abstentionniste
6 Absence de conflit collectif, syndiqué et votant 3 67
Salarié engagé dans des conflits collectifs avec et sans
7 A ; A 3 70
arrét de travail, syndiqué et votant
Autres combinaisons (73 possibilités) 30 100

Source : Enquéte REPONSE, 2017, volet « salariés » dans un établissement dont le RD a été interrogé
(appariement des volets « salariés » et RD) ; pondération Salariés.
Champ : salariés des établissements de 20 salariés ou plus du secteur marchand et associatif non agricole et
travaillant depuis plus d'un an dans I'établissement.

4.1.2. « L’exclusion de fait », une composante déterminante de la non participation

Une analyse des correspondances multiples (ACM)®2 permet de structurer ces combinaisons et
de faire ressortir les grands poles de la participation en entreprise. Le graphique suivant présente
les résultats des deux premiers axes, qui concentrent pres de 40 % de l'inertie. Les pratiques de
participation au travail forment ainsi un continuum, a lI'image de ce qui est observé pour la
participation politique® ou, au niveau agrégé de l'entreprise, entre la conflictualité et la
négociation collective®4. Dans ce continuum, le vote, qu'on retrouve au centre du graphique
suivant, est la pratique la moins distinctive.

52 Nous avons inclus comme variables actives le recours des salariés aux quatre formes d'engagement considérées
pour les éditions 2005 et 2011. Le nombre de répondants en 2017 étant beaucoup plus important, une repondération
périlleuse aurait été nécessaire pour les inclure en tant qu'individus actifs. Les répondants a I'édition 2017 de
I'enquéte sont donc projetés en individus supplémentaires.

8 Qlivier Fillieule, Stratégies de la rue. Les manifestations en France, Paris, Presses de Sciences Po, 1997, p. 127-
162.

54 Sophie Béroud et al., La lutte continue ?, op. cit., p. 102.
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Graphique 3 : L'espace de la participation des salariés en entreprise
Variables - Axes 1 & 2
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Source : Enquétes REPONSE, 2005, 2011, 2017, volets « salariés » et « représentants de la direction ».
Champ des individus actifs : répondants aux éditions 2005 et 2011 de I'enquéte (&tablissements de 20 salariés ou
plus du secteur marchand et associatif non agricole) travaillant depuis plus d'un an dans I'établissement.
Notes : Les modalités des variables actives sont en noir ; IRP : instance représentante du personnel ; CE : comité
d'entreprise. Les dispositifs participatifs sont les groupes qualité ; les réunions d’atelier, de bureau, ou de service ;

les groupes d’expression directe. La taille des points est proportionnelle aux effectifs concernés.

Le premier axe résume I’information principale a savoir I’opposition entre une minorité de
salariés tres actifs et revendicatifs et un groupe tres important de salariés qui se trouvent exclus
de fait de la participation. Ces derniers sont ceux qui, faute de conflit collectif organisé dans
leur établissement ou, dans une moindre mesure, faute de scrutin organisé, ne sont tout
simplement pas appelés a participer. Ce n’est que sur le second axe que se distinguent ceux qui
participent beaucoup et ceux qui, bien gu'en ayant la possibilité, ne s'engagent pas.

Ainsi, l'alternative entre participer ou ne pas participer a un mode d'action ne résume pas
entierement les logiques de la participation en entreprise. En effet, pour participer, encore faut-
il que l'action soit rendue possible sur le lieu de travail. Par exemple, il faut qu'un syndicat ait
appelé a un arrét de travail ou organisé une manifestation pour que les salariés puissent y
participer. Dans ce cas, la non-participation a une greve est d'abord le fait de I'absence de greve
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sur le lieu de travail : en 2017, 60 % des salariés déclarent qu'il n'y en a pas eu sur leur lieu de
travail. Ils sont trois fois moins nombreux a refuser de faire greve alors qu'une gréve a eu lieu
(23 %). De méme, 61,4 % des salariés déclarent ne pas avoir manifesté ou signé une pétition
faute d'une occasion pour le faire quand seulement 21% d'entre eux n‘ont pas souhaité le faire
bien qu'ils le pouvaient effectivement. La participation est également dépendante de
I'employeur s'agissant des scrutins professionnels. Certes les établissements enquétés sont
normalement assujettis a l'obligation d'avoir au moins une institution représentative du
personnel (IRP), mais tous les employeurs ne s'y conforment pas. Si des divergences entre
salariés et directions peuvent exister, a I'image de ce qui a été observé entre représentants du
personnel et des directions®, on note que 17,7 % des salariés déclarent ne pas avoir eu
I'occasion de participer & un scrutin® et seulement 14,4 % se sont effectivement abstenus alors
qu'un scrutin a eu lieu.

L'absence de cadres permettant la participation produit une exclusion de fait qui peut se
combiner avec de 1’auto-exclusion : en 2017, la moitié des employeurs justifient I'absence de
scrutin dans leur établissement par I'absence de candidature et un quart par l'absence de
demande des salariés®’. 11 s’agit toutefois de comprendre si les déterminants de I’exclusion de
fait et de I’auto-exclusion sont convergents ou s’ils concernent des profils de salariés ou
d’entreprises différents.

4.2. Les déterminants sociaux et économiques de la participation

L’enquéte met donc au jour une exclusion de fait, faute de possibilité de participer, et une auto-
exclusion de la participation alors que celle-ci est possible. Ces deux processus ont des
déterminants singuliers, méme si certains salariés sont doublement exclus de la participation.
D'un c6te, les principaux facteurs de I'exclusion de fait des salariés de la participation en
entreprise sont liés aux logiques de fonctionnement du champ économique. D'un autre cété,
pour les salariés qui déclarent pouvoir participer, leur participation effective dépend
principalement de leurs caractéristiques socioprofessionnelles. Toutefois, ces déterminants
sociaux varient d'une pratique a l'autre.

4.2.1. L’exclusion de fait: un clivage interne au champ économique qui n’est pas neutre
socialement

Le premier axe de 'ACM (voir figure précédente), qui correspond a 1’exclusion de fait, est
fortement déterminé par les caractéristiques économiques de 1’établissement des salariés. Les
petits établissements, avec peu de salariés, sont treés corrélés au pble des exclus de fait, tandis
qu’a I’inverse ceux avec plus d’effectifs sont rattachés a la présence de scrutin ou de gréve. En
matiére électorale, 33,2 % des salariés des établissements de 20 a 49 salariés déclarent qu'aucun
scrutin n'a eu lieu alors qu'ils ne sont que 10,8 % dans les établissements de 200 a 499 salariés
et 7,2 % dans les établissements de 500 salariés et plus. En matiére de conflits collectifs, 78,3 %
des salariés des établissements de 20 a 49 salariés ont declaré une absence d'arrét collectif de

% Pierre Blavier, Jérdme Pélisse, « Voir toujours midi a sa porte ? Divergences et désaccords entre acteurs des
relations professionnelles en entreprises pendant les années 2000 », Sociologie, 10 (2), 2019, n°10, URL :
https://journals.openedition.org/sociologie/5218.

8 Pour rappel, le champ du volet « Salariés » de 1’enquéte REPONSE exclut les salariés présents dans
I”établissement depuis moins d’un an. Donc ceux qui ont le plus de chances de ne pas avoir connu d’élections
professionnelles.

57 Fabrice Romans, « Les relations professionnelles en 2017 : un panorama contrasté du dialogue social dans les
établissements ? », Dares Analyses, 015, avril 2018.
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travail alors qu'ils ne sont que 49,8 % dans les établissements de 200 a 499 salariés et 37,7 %
dans les établissements de 500 salariés et plus. En complément de la taille de I’établissement,
celle de I'entreprise apparait également comme un facteur déterminant de la présence de conflit
ou de scrutin. Ces resultats confirment les conclusions des travaux qui ont montré comment les
relations professionnelles dans les petites entreprises (moins de 50 salariés) se traduisent par
des relations interpersonnelles, par un dialogue social informel, par une personnalisation des
négociations salariales ou des conditions de travail et par un fonctionnement sur la base de
micro-arrangements entre I'employeur et ses salariés plutét que sur des formes de participation
collectives et institutionnalisées (voir infra). Si ce mode de gestion « paternaliste » ou
« domestique » n’empéche pas certaines formes informelles de participation, il ne favorise ni
I'émergence de conflits collectifs, ni I'organisation de scrutins®®, autrement dit, les formes les
plus institutionnalisées de la participation en entreprise. A I’inverse, les relations
professionnelles sont plus structurées dans les grandes entreprises, notamment celles
appartenant a un groupe ou cotées en bourse, recourant plus a de I’intéressement ou a des
dispositifs participatifs (boite a idées, groupe d’expression, charte...) qui se projettent ainsi sur
la droite du premier axe.

Les effets de la taille des établissements se combinent avec leur appartenance sectorielle : les
établissements du secteur tertiaire (commerces et services) et du batiment sont marques par le
manque d’occasions pour participer, a I’opposé des établissements du secteur des transports et
de I’industrie, qui connaissent traditionnellement plus de conflits mais aussi de scrutins. Ainsi,
des enquétes monographiques dans certains de ces secteurs®® - tout comme celles présentées
dans le premier groupe des petits et moyens établissements étudiés précédemment - ont
démontré la difficulté de I'implantation syndicale du fait de I'atomisation du salariat, de la forte
répression patronale ou tout simplement d’une vision du syndicalisme comme complétement
étranger a ce monde des petits établissements, ce qui limite la conflictualité faute de cadres
collectifs pour I’organiser.

Cette incidence des variables relatives aux logiques de fonctionnement du champ économique
nous rappelle a quel point, comme le soulignait déja John Dunlop en 1950, analyser les relations
professionnelles nécessite de saisir le contexte économique, social et technique dans lequel elles
sont produites’. A ce titre, on a montré précédemment (voir la partie 2) I'influence sur les
relations professionnelles d'autres variables comme les politiques de gestion des ressources
humaines (Giraud et alii, 2014) ou, comme on I’a démontré dans les pages précédentes, la
structure de I'actionnariat, qui ont permis de souligner la pertinence et d’actualiser une analyse
en termes de modeles socio-productifs. Or, cette structuration du champ économique’ qui joue
sur I’exclusion de fait n’est pas neutre socialement. En effet, la composition sociale de la main
d'ceuvre n'est pas identique dans les petits et grands établissements. Par ce biais s’explique le
fait que les ouvriers qualifiés de 1’industrie se projettent du c6té du pdle disposant de cadres de

8 Céline Dumoulin, « Quand les syndicats s'invitent dans les petites entreprises. Les relations sociales dans les
établissements de 11 a 49 salariés», La nouvelle revue du travail, 15, 2019, URL:
http://journals.openedition.org/nrt/5817

% Nicolas Jounin, Chantier interdit au public. Enquéte parmi les travailleurs du batiment, Paris, La Déc