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Introduction

Dans la dynamique des relations professionnelles (Dunlop 1993 [1958]), articulant de
maniére large les salariés, les employeurs et I’Etat, la négociation apparait couramment comme
la conséquence d’un mouvement revendicatif voire d’un conflit collectif par lesquels les
salariés et leurs représentants entendent faire valoir un aménagement des conditions de travail
stipulées dans leurs contrats de travail. La sémantique de la négociation que balisent les
dictionnaires, s’éloigne ici du négoce, c’est-a-dire de I’activité de commerce qu’elle est
susceptible de désigner, pour se rapprocher de la diplomatie, ou I’échange entre les
représentants de deux puissances antagoniques — ici les organisations que constituent les
syndicats et les employeurs — visent la recherche d’une transaction pacifique a travers la
conclusion d’un traite. Elle repose sur la dimension collective que les travailleurs expérimentent
— préalablement au conflit et a I’expression des revendications qu’il porte — dans le cours méme
de leur travail, sur un lieu déterming, I’établissement que I’enquéte REPONSE prend comme
base de ses observations, a partir du contrat de travail qui lie individuellement ces derniers a un
employeur fréquemment assimilé & une entreprise. En effet,

« Ce contrat, lorsqu’il doit s’exécuter dans une entreprise, insére le salarié dans une collectivité. C’est

en qualité de membre du personnel de I'entreprise qu’il bénéficie de certains droits (participation aux

droits dits collectifs, droit d’expression) ou bénéficie de certaines protections (en matiere d’hygiene et

de sécurité par exemple) [...] C'est dans cette seconde sphére que le rapport de travail s’articule avec
les relations professionnelles. » (Jeammaud 1989, p. 301.)

Troisieme acteur des relations professionnelles pour Dunlop, la puissance publique
prend part a la dynamique de négociation a partir de son intérét a un maintien de I’ordre, a la
continuité de I’activité économique et au progres social, sous la figure d’un médiateur invitant
a sa table les parties en lutte. En suscitant un rapprochement des points de vue, elle vise la
conclusion d’un accord collectif par la voie d’une conciliation ou d’un arbitrage acceptable par
les deux parties qui permettent une reprise de I’activité. La dynamique des relations
professionnelles est donc saisie ici a travers le caractere stratégique de I’action collective des
salariés portés, a partir du lieu de travail, par les organisations syndicales. On a ainsi parlé de
la stratégie de la gréve (Badie 1976) a propos d’organisations politiques et syndicales en
mesure en capacité de mobiliser les salariés pour ouvrir un débat législatif ou une négociation,
en pesant sur son cours. Cette dimension stratégique peut prendre également des formes plus

diffuses, sous la forme de conflits ponctuels susceptibles, en agissant sur des points critiques,



comme une entreprise spécifique, a un moment donné, par le blocage de certains ateliers ou des
voies de transport, d’engager une diffusion des acquis a I’ensemble des salariés d’un secteur.

Inversement, la branche, comme ensemble des établissements partageant un ensemble
de caractéristiques techniques, est apparue en France comme une maniére de prendre de la
distance a I’égard de lieux de travail traversés de tensions, en se dégageant tout a la fois de la
surenchére revendicative et de la pression patronale pouvant s’exercer dans des établissements
en concurrence. Elle permet aux représentants des salariés et des employeurs, de s’éloigner de
ces « communautés pertinentes » de I’action gréviste (Segrestin 1980) résultant notamment des
proximités qui se créent dans le travail (Brochard 2005), pour concevoir les formes d’adaptation
a prévoir pour la mise en ceuvre, par exemple, de la réglementation 1égale de la durée du travail?,
voire pour élaborer les cadres minimaux d’une hiérarchie salariale (Saglio 1986) — et donc les
prémisses d’une organisation du travail — a travers des grilles de classification. En ce sens, la
«loi de la profession» qu’elle fixe (Lyon-Caen 1993) s’apparente a un ensemble
d’ « investissements de forme » symboliques qui pénétrent et informent profondément le
travail, en fournissant notamment les bases d’une classification du personnel dans les
entreprises (Jobert 2000). La résistance de la branche face a la succession des réformes
destinées a « libérer I’entreprise » de son emprise? —sans pouvoir éviter, cependant, de lui
concéder un domaine réservé —, révele I’existence d’une institution profondément structurante
pour le systeme francais de relations professionnelles proche, de ce point de vue, du systeme
allemand. Cette puissance institutionnelle de la branche tient probablement a sa dimension tout
a la fois économique (en limitant la concurrence entre les employeurs) et culturelle (comme
langue de I’organisation du travail dans des univers proches du point de vue des techniques
employées). En ce sens, la branche apparait comme un espace de régulation que sa technicité a
éloigné encore davantage des lieux du travail et de leur potentielle conflictualité (Sellier 1984),
tout en en informant I’organisation. Ce faisant, la négociation prend ici un caractere stratégique,
en conférant aux conflits du travail une portée tactique dans I’expression des revendications
syndicales.

Mais, la convention de branche est parfois présentée comme I’expression d’une

« rigidité » relayant celle, plus générale, du droit du travail, face a I’ « agilité » que requiert

1 Si « au fond, la loi de 1919 sur les huit heures semble avoir été la premiére loi sur le temps de travail a
avoir été a peu prés respectée » (Fridenson 2004 p. 64), cela tient sans doute & ce que sa mise en ceuvre est passée
par la voie de convention collective en conduisant & parler de « réglementation a base contractuelle » fondée sur
une extension des accords collectifs par la voie d’arrétés de 1’ Administration (Laroque 1934, p. 100).

2, Comme le suggerent Jobert et Saglio dés 2005, a partir de leur enquéte sur la loi de 2004 inaugurant
une ouverture de la dérogation aux accords de branche par accords d’entreprise
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pour les entreprises I’adaptation a un univers économique marqué par la globalisation et
I’accélération des évolutions technologiques (Cahuc et Zylberberg 2018). Force est alors de
constater que la négociation d’entreprise n’est entendue le plus souvent que par rapport a cette
vision surplombante de la négociation de branche, en partant de I’évidence que constituerait
I’entreprise assimilée a une unité élémentaire de production. Ainsi, en focalisant la lecture de
réformes visant a promouvoir la négociation d’entreprise, dont le rythme s’est accéléré au cours
des années 2010, sur une libération de I’entreprise ou encore sur le rapprochement de la
négociation, des lieux du travail et donc des salariés, voire sur la remise en cause de I’ordre
public social et notamment sur celle de le la négociation de branche, on n’apporte finalement
que peu d’éclairage sur la réalité pratique de la négociation d’entreprise.

Le retour sur la négociation d’entreprise auquel invitent les réformes récentes, comme
la loi dite « EI Khomri » de 2016 ou les ordonnances du 22 septembre 2017 ratifiées par la loi
du 20 mars 2018, dans le prolongement d’un mouvement engagé deés les années 1960, conduit
alors a s’interroger a nouveau sur une théorie des relations professionnelles focalisées sur le
caractere stratégique des conflits sociaux. En effet, si la négociation de branche traduit une
distance a I’égard des lieux du travail, donc également de la conflictualité sociale qui s’y noue,
il se pourrait que le retour sur I’entreprise ramenée a I’évidence d’une unité élémentaire de
production assimilable, a certains égards, a I’établissement, soit propice au développement de
tensions liées a I’expression de besoins et de revendications portées par des collectifs de travail.
Or, force est de constater que I’entreprise a pris en France des dimensions nouvelles, a travers
I’intégration d’un ensemble d’établissements sous la tutelle de sociétés commerciales elles-
mémes fréquemment contrblées par des groupes. De plus, le poids croissant des marchés
financiers a renforcé la perspective d’une corporate governance mettant I’intérét des
actionnaires au premier plan, tout en conduisant a une multiplication des restructurations de
sorte que I’identification méme de I’entreprise devient problématique, en accompagnant une
crise de la représentation de ses salariés (Lyon-Caen et Urban 2012 ; Segrestin, Rogert et
Vernac 2014).

Cette interrogation sur I’entreprise se retrouve au cceur du contrat de travail, dont
I’architecture part de la prestation de travail d’une personne physique, dite travailleur, pour une
autre personne, dite employeur qui prend le plus souvent la forme d’une personne morale,
société commerciale ou mutualiste, ou encore association et pour lequel il est courant de parler
d’entreprise, notamment dans la langue du droit du travail. Il en résulte alors que

« L’employeur est le contractant du salarié, mais ce contractant, I'employeur, semble doté d’un étrange
pouvoir : il peut se fagonner a son gré ; il se donne la forme qui lui convient. Il peut se donner une forme
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sociétaire, mais il peut, ensuite, se scinder en plusieurs sociétés, se fondre dans une autre, transférer la
charge de certains contrats de travail a une autre société... » (Lyon-Caen 2013, p. 196)

Il arrive également de maniere fréquente que I’exercice de « cet étrange pouvoir » de
I’employeur soit assujetti lui-méme au pouvoir conféré a une autre personne — morale ou
physique — par la détention du capital de la société saisie comme employeur ou entreprise. En
France, pres de 50 % des salariés sont employés par des sociétés appartenant a un groupes,
c’est-a-dire soumise au contrdle d’une autre société (elle-méme parfois contrélée par d’autres
sociétés). Dans la terminologie du droit du travail, cette situation se traduit par 1’identification
d’une entreprise — société commerciale — dite dominante en raison de son pouvoir de controle
sur d’autres entreprises, agissant elles-mémes fréqguemment comme employeur. Enfin, cette
dynamique complexe de I’entreprise s’est accompagnée dés la loi du 13 novembre 1982, d’un
souci de prévention des conflits collectifs, par I’institution de négociations obligatoires
réguliéres conférant a I’employeur — c’est-a-dire le chef d’entreprise — la charge d’organiser ces
négociations en vue d’apporter une réponse aux demandes formulées par les organisations
syndicales.

Que signifie alors la négociation d’entreprise promue par un ensemble de réformes que
I’on peut faire remonter aux années 1960 ? Ne s’accompagne-t-elle pas de la reconnaissance
d’une double dimension stratégique de I’employeur, tant comme pouvoir de se définir soi-
méme sous la forme d’une société en situant également dans 1’espace de contréle d’autres
sociétés, que comme responsable de I’organisation de négociations obligatoires depuis 1982 ?

Certes, dans une évolution marquee par une assimilation constante de la négociation au
niveau de I’établissement et de la négociation au niveau de I’entreprise, a la négociation
d’entreprise?, la loi du 13 novembre 1982 a entendu privilégier le niveau de I’entreprise
(constituée autour de la figure de I’employeur) au détriment de celui de I’établissement, mais
sans intégrer les accords de groupe dans I’ordre des conventions dites « d’entreprise ». La loi

« ElI Khomri » de 2016 marque un tournant, en engageant une assimilation des accords de

3, « Fin 2018, 444 000 sociétés présentes sur le territoire frangais sont organisées sous forme de groupes
de sociétés ou contrblées par des collectivités publiques. Les 132 000 groupes ainsi constitués emploient 10,7
millions de salariés en équivalent temps plein (ETP), soit un peu moins de la moiti¢ de I’ensemble des salariés des
secteurs privé et public. » (INSEE 2020, p. 66).

4, Qui se justifie par le fait que la négociation au niveau de I’établissement soit réalisée par un représentant
de I’employeur/entreprise.
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groupe aux conventions d’entreprise®, que consacre aujourd’hui la loi du 29 mars 2018¢. Pour
autant, I’insistance initiale du Législateur sur le niveau de I’entreprise ne constituait sans doute
jusque-la que le refus pudique d’envisager I’influence juridique et managériale du groupe dont
I’entreprise dépend fréequemment sur les négociations. Au vu de I’intrication des niveaux de
I’établissement, de I’entreprise (privilégié par le Législateur jusqu’a 2016) et du groupe, dans
I’organisation de la négociation dite « d’entreprise » que la législation a établie, conjuguée avec
la complexité et la labilité des formes juridiques prises par I’entreprise, les pratiques effectives
de la négociation d’entreprise s’inscrivent donc dans un champ des possibles qui va bien au-
dela de I’ajustement entre travail et capital comme facteur d’une entreprise-fonction de
production auxquels s’en tiennent certains économistes. Son analyse implique de partir de
I’entreprise comme organisation d’un contrdle capitalistique et managérial s’exercant sur un
ensemble vaste d’activités, de sociétés, et d’établissement. Mais alors, la dimension concréte et
technique de I’activité productive prise en charge dans la collectivité de 1’établissement perd le
caractére a priori déterminant qu’on lui attribue fréquemment, en faisant apparaitre d’autres
dimensions plus proches du monde des affaires et de la gestion. Ainsi, la réalite empirique de
I’entreprise ne peut étre saisie qu’a la condition de renoncer a une vision courante du droit
comme reflet d’une organisation technico-économique qui serait extérieure a ce dernier, dans
la mesure ou le droit lui-méme se diffracte en des corpus juridiques différents — voire
contradictoires — renvoyant a des codes spécifiques qui traversent et structurent cette réalité. En
effet, cette réalité empirique est informée par les figures juridiques de la société — du Code civil
au code de commerce — par lesquelles se définit I’employeur, a quoi se rajoutent des éléments

tirés du code monétaire et financier ou encore du code des impéts, croisant de maniére plus ou

5.« 3° L article L. 2232-33 est ainsi rédigé :

« Art. L. 2232-33. — L’ensemble des négociations prévues par le présent code au niveau de I’entreprise
peuvent étre engagées et conclues au niveau du groupe dans les mémes conditions, sous réserve des adaptations
prévues a la présente section.

« Lorsqu’un accord sur la méthode prévu a I’article L. 2222-3-1 conclu au niveau du groupe le prévoit,
I’engagement a ce niveau de I’'une des négociations obligatoires prévues au chapitre Il du titre 1V du présent livre
dispense les entreprises appartenant a ce groupe d’engager elles-mémes cette négociation. L’accord sur la méthode
définit les themes pour lesquels le présent article est applicable.

« Les entreprises sont également dispensées d’engager une négociation obligatoire prévue au chapitre Il
du titre 1V du présent livre lorsqu’un accord portant sur le méme théme a été conclu au niveau du groupe et remplit
les conditions prévues par la loi. » » (Loi no 2016-1088 du 8 ao(t 2016 relative au travail, a la modernisation du
dialogue social et a la sécurisation des parcours professionnels)

6, « Sauf disposition contraire, les termes “ convention d’entreprise ~ désignent toute convention ou
accord conclu soit au niveau du groupe, soit au niveau de I’entreprise, soit au niveau de I’établissement. » (art.
2232-11 du code du travail modifié par 1’article 2 de la loi n°® 2018-217 du 29 mars 2018 ratifiant diverses
ordonnances prises sur le fondement de la loi n® 2017-1340 du 15 septembre 2017 d’habilitation & prendre par
ordonnances les mesures pour le renforcement du dialogue social).
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moins harmonieuse dans les activités de ’entreprise, les catégories du code du travail telles
notamment que le contrat de travail, les formes de la négociation collective, les institutions
représentatives du personnel.

Le point de départ de ce rapport repose sur la profonde ambiguité de ce que le code du
travail présente comme la négociation et les accords d’entreprise, dans la mesure ou sous ces
termes il envisage tout autant les accords d’entreprise a proprement parler, c’est-a-dire au
niveau d’une entité repérable par les cadres juridiques de la société commerciale, qu’au niveau
de I’établissement ou a celui du groupe. Finalement, I’observation des relations professionnelles
au niveau de I’établissement, sur laquelle reposent les enquétes REPONSE, présente I’intérét
de saisir la maniére dont les acteurs percoivent I’activité de négociation a partir de leur ancrage
dans I’établissement. L’enjeu est alors d’interroger la négociation collective aux différents
niveaux de I’entreprise (établissement, société/employeur, groupe de sociétés/société-
mere/entreprise dominante), pour sortir de 1’évidence que conforte une vision de cette
négociation comme le « négatif » de la négociation de branche. En prenant aux mots la
reconnaissance par les reformes récentes du groupe comme un des niveaux possibles de la
négociation de « conventions d’entreprise », I’objectif du présent rapport est de dégager des
profils d’entreprises « au sens des relations professionnelles ». L’enquéte menée correspond
ici & une activité de profilage d’entités qui seront qualifiées d entreprises, a partir du constat de
leur autonomie en matiere de négociation collective qui se dégage a travers les formes
spécifiques prises par les trois niveaux qui caractérisent la convention d’entreprise.

Pour cela, le rapport entend mobiliser I’observation des relations professionnelles dans
I’établissement qu’apporte I’enquéte REPONSE de 2017, afin d’appréhender la maniére dont
les acteurs situés a ce niveau appréhendent I’ensemble de la négociation d’entreprise de
I’établissement comme lieu du travail au groupe, en passant par la société en tant qu’employeur
des salariés de 1’établissement.

Un premier chapitre critique la conception courante, mais abstraite, de I’entreprise
comme unité de production. Il se fonde sur le constat d’une ancienneté moyenne croissante des
salariés dans I’entreprise en fonction de 1’age, tiré de ’enquéte Emploi dont on peut induire
I’existence de relations professionnelles. Mais I’enquéte « Liaisons financiéres » (LIFI) de
I’INSEE permet de mettre au jour I’importance des groupes dans le monde de I’entreprise, et
les confusions résultant de 1’assimilation de I’entreprise a une « unité légale ». Pour y remédier,
LIFI engage un « profilage » réalisé a partir de I’intensité des relations financieres entre les
« unités légales » dépendant de groupes, en vue de dégager des entreprises « au Sens

économique » constituées par les plus petites entités autonomes dans leur gestion. Cela nous
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conduit a proposer un profilage de I’entreprise au sens des relations professionnelles, a partir
de négociations menées au niveau des groupes, sociétés et établissements. En effet, les
dynamiques de la négociation dans I’entreprise marquent la vie de I’établissement comme lieu
de relations professionnelles, mais leur analyse implique de saisir les influences croisées des
autres établissements, de la société a laquelle se rattache 1’établissement et du groupe contrdlant
la société. Le résultat attendu de ce profilage est une analyse géographique de I’entreprise
comme coordination d’un ensemble de sites, dans son activit¢ de négociation.

Un deuxieéme chapitre met en évidence le caractére récurrent dans la législation d’une
définition de la convention d’entreprise intégrant les conventions aux niveaux de
I’établissement et de I’entreprise proprement dite. Depuis la loi « EI Khomri » de 2016 et les
ordonnances de 2017 ratifiées en 2018, cette définition intégre I’accord de groupe en établissant
un ordonnancement hiérarchique des trois formes d’accords. De plus, la loi du 13 novembre
1982 met également a la charge de 1’employeur une obligation de négociation annuelle
conduisant les entreprises a développer une stratégie de la négociation, par le choix des niveaux
et son inscription dans une régularité calendaire.

Dans un troisieéme chapitre, les données de I’enquéte REPONSE 2017 font I’objet d’un
traitement par ACM montrant le caracteére déterminant de 1’existence de négociateurs pour la
négociation. Il s’en dégage quatre types d’entreprises en fonction d’une part de I’intensité de la
négociation et d’autre part de I’articulation de ses niveaux : entreprise absente correspondant a
I’absence de négociation, entreprise locale dans le cas d’une négociation exclusivement au
niveau de [I’établissement, entreprise située pour une négociation de double niveau
(établissement et niveau supérieur), entreprise en surplomb pour une négociation
exclusivement au niveau supérieur. Cela conduit a 1’élaboration d’un modele prédictif de
I’appartenance d’un établissement a une classe, en fonction de la stratégie de I’entreprise (au
sens économique dans LIFI) compte tenu de la spécificité de ses établissements (établissements
différents vs établissements similaires dits clones) et de la dispersion de ceux-ci par rapport au
siége (cartes d’entreprise avec CLAP?).

Le quatrieme chapitre envisage les enquétes monographiques sur des établissements®
dans le prolongement du profilage engagé par I’analyse quantitative, en analysant I’articulation

entre sociéeté et groupe que recouvre le « surplomb » dont on a constaté I’importance dans cette

7. Dispositif « Connaissance localisée de I’appareil productif » de I’'INSEE, intégrée depuis 2019 dans
I’enquéte « Fichier localisé des rémunérations et de I’emploi salarié » (FLORES).

8, Une présentation de la structure des établissements objet des monographies et de leur articulation de la
négociation est disponibles dans 1’annexe, partie 2.
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analyse quantitative. Ainsi les profils généraux dégagés par I’ACM au chapitre précédent, sont
affinés pour chaque monographie en arrivant a des profils spécifiques elaborés a partir des
entretiens réalisés. Cette opération d’affinage monographique des profils d’entreprise s’inscrit
dans une démarche visant moins a illustrer des classes par des exemples emblématiques, qu’a
saisir in fine le profil singulier « au sens des relations professionnelles » de chaque entreprise a
partir des profils généraux issus du traitement de REPONSE. Elle suggére une prise en compte
des niveaux du groupe et de la société dans la négociation, pour les prochaines livraisons de
I’enquéte REPONSE.

Un cinquieme chapitre revient sur les accords et les négociations qui ont marqué les
acteurs au cours des entretiens réalisés dans le cadre des enquétes de terrain. Il s’en dégage une
polarité entre des accords statuts réglant les conditions minimales et les regles de promotion
s’imposant aux contrats de travail, et des accords d’organisation du travail visant
prioritairement 1’aménagement des horaires. Cela permet alors d’éclairer la portée des
conventions de branche sur les accords d’entreprise, par leur apport en termes de classifications
et de minima salariaux aux accords statuts, tout en cernant mieux les profils d’entreprises
identifiés dans les deux chapitres précédents.

Dans un sixiéeme chapitre, des ouvertures sur la base des analyses présentées par les
chapitres précédents. Une premiére ouverture envisage la portée du couple conceptuel
stratégie-tactique élaboré par Michel de Certeau, pour appréhender la dialectique employeur
stratége-syndicats tacticiens dans la négociation d’entreprise. La deuxiéme analyse la place du
conflit dans ce que nous proposons de nommer une négociation organisée (de préférence a la
dénomination de négociation administrée suggérant un écrasement de la conflictualité sociale
sous la réglementation étatique relayée par la domination managériale). La troisieme présente
les usages de la Base de données économiques et sociales (BDES), en faisant le point sur les
critiques qui lui sont adressées.

La conclusion envisage de maniére hypothétique, les mondes de I’entreprise qui se
dégagent des pratiques de négociation observées a partir des acteurs de 1’¢tablissement, en
situant les types identifiés dans un plan structuré autour de la tension statut/organisation du

travail (abscisses) et de la tension entre entreprises mono et multi-établissements.
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(C]hlal]p>iiltlr<e 1. Sous le droit comumercial, <q[1unelHl<e entreprise ?

Introduction

En reprenant la vision néoclassique de I’entreprise comme fonction de production
articulant deux facteurs, capital et travail, Cahuc et Zylberberg (2018) assignent aux réformes
récentes et, notamment, aux ordonnances du 22 septembre 2017 I’objectif de libérer I’entreprise
des rigidités imposées par le droit du travail. La négociation de branche apparait ici comme une
rigidité particulierement forte, en bridant les possibilités d’ajustement dont I’entreprise dispose
en jouant, par exemple, sur le codt salarial, la durée du travail ou le niveau des effectifs. Un
méme intérét pour la négociation d’entreprise, mais partant du salarié, se retrouve dans le
propos de Véronique Descacq (comme secrétaire générale adjointe de la CFDT?®) qui souligne
I’importance d’une négociation plus proche de ses préoccupations : « Depuis la création de la
section syndicale dentreprise en 1968, nous plaidons pour un renforcement de la négociation
collective en proximité avec les besoins des salariés, afin de creer des droits plus effectifs, des
protections mieux adaptées, une organisation du travail plus pertinente »%°. Cette position
justifie un attachement a la négociation d’entreprise, qui s’est manifesté dans I’intérét marqué
par cette organisation syndicale a I’égard de la loi travail en 2016, mais qui est tempére
aujourd’hui par le souci d’éviter « le tout a I’accord d’entreprise » en réservant une place a
I’accord de branche dans I’articulation des conventions collectives.

Mais, face a cet attachement a I’entreprise, comme foyer de création de richesses ou
comme unité élémentaire du travail salarié, force est de constater que I’entreprise est une notion
difficile a cerner et qu’a maints égards elle représente un « point aveugle du savoir » (Segrestin,
Roger et Vernac 2014), notamment en sciences sociales (droit, économie et sociologie). La
multitude de situations que recoupe le terme d’entreprise, sous les figures juridiques du groupe
et de la filiale, ou encore a travers les situations de sous-traitance et de franchise (dans le
commerce de grande surface notamment) ont conduit ainsi a parler d’une «crise de
I’entreprise » associée a une crise de la représentation de ses salariés (Lyon-Caen et Urban

2012). Il arrive fréguemment que des salariés relevant d’employeurs différents opérent sur un

°. Madame Descacq a quitté ses fonction de secrétaire générale adjointe en 2018, elle est aujourd’hui
directrice régionale économie, emploi, travail et solidarité (DREETS) pour la Bretagne.

10, Voir https://www.cfdt.fr/portail/actualites/les-ordonnances-travail/-dossier-1/3-ordonnances-travail-
le-grand-chantier-srv2 593922 consulté le 14/06/2020.
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méme lieu de travail, soit comme mis a disposition d’une entreprise utilisatrice par leur
employeur, ou comme salarié d’un sous-traitant & proximité d’un établissement de la sociéte
donneuse d’ordres.

Entre un attachement — a certains égards dogmatique — a une entreprise présentée
comme unité économique élémentaire et le diagnostic d’une crise, d’un besoin de refondation,
nous voudrions tenter de baliser le champ de I’entreprise a travers quelques éléments pris
comme points de repére. Nous envisagerons pour cela la situation des salariés a I’égard de
I’entreprise, telle qu’elle apparait dans I’enquéte Emploi. Cela nous conduira ensuite & dégager
le spectre ouvert par la prise en compte de la financiarisation, pour dégager une pluralité de
configurations théoriques de I’entreprise articulant entreprises proprement dites, groupes et
établissements, a partir d’analyses empruntées aux domaines de I’histoire économique, de la

gestion ou du droit commercial.

1. Stabilité de I’emploi et collectivités de travail
1.1. Un paradigme discutable : la segmentation du marché du travail

Bien loin d’une époque de salariat conquérant, le paradigme de la segmentation du
marché du travail, entre insiders et outsiders, ou encore celui de la précarisation de I’emploi
résultant de la montée des emplois en contrats a durée limitée sont devenus aujourd’hui un lieu
commun du monde économique et médiatique. Ainsi, dans une tribune publiée en mars 2016
sous le titre « le projet de loi EI Khomri représente une avancee pour les plus fragiles », le
journal Le Monde résumait une telle initiative en ces termes: «Pour un collectif
d’universitaires, dont le prix Nobel d’économie Jean Tirole, la réforme va dans le bon sens en
inversant la tendance massive du recours au CDD. » Cette insistance sur la vulnérabilité n’est
pas nouvelle : avant d’atteindre les sommets de la loi de 2016 et des ordonnances de 2017, elle
se retrouve deés les années 1990 dans une série de rapports qui proposeront chacun leur version
des réformes « nécessaires » a réaliser.

Ces paradigmes de la segmentation et de la précarisation ne sont pas nouveaux et
paraissent attachés a la reconnaissance légale d’un contrat a durée indéterminée obligeant a
s’interroger sur les contrats échappant a cette catégorie, notamment sous la forme de contrats a

durée déterminée, ou encore sous la forme de louages d’ouvrage (salaire a la piece, ou au

11 Le Monde, 3 mars 2016, accessible sur https://www.lemonde.fr/idees/article/2016/03/04/projet-de-loi-
el-khomri-une-avancee-pour-les-plus-fragiles 4876380 3232.html?xtmc=kramarz&xtcr=12 consult¢ le 27
février 2016.
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forfait). On pourrait ainsi en retrouver trace dans les débats que suscitent, dés les années 1890,
la réforme de I’article 1780 du Code civil dénommé alors « du louage de service »%, avec
I’introduction d’une disposition ouvrant un droit d’action en justice pour la partie s’estimant
Iésée par la rupture abusive du « louage de service fait sans détermination de durée ». Mais
alors que les lois de 1890, puis de 1928 paraissent avoir eu un effet limité sur les licenciements,
ces paradigmes trouvent un écho nouveau avec la loi du 13 juillet 1973 conférant au juge une
capacité de contrdle sur la « cause réelle et sérieuse » requise de la part de I’employeur, en
I’absence de quoi le licenciement comme rupture a son initiative d’un contrat de travail a durée
indéterminée sera dit « abusif®® ». Ainsi, selon I’économiste américain Michael Piore (1978),
cette loi instituant le CDI représente la base d’une dualisation du marché du travail en
transposant les caractéristiques racisées du modele élaboré avec Peter Doeringer pour les Etats-
Unis, a la dualité emploi stable (CDI) et précaire pour la France. 1l se fonde pour cela sur
I’hypothése d’une fuite des entreprises vers des formes dégradees d’emploi a travers le recours
a la sous-traitance, a des emplois temporaires (reconnus par la loi du 3 janvier 1972) et des
emplois en contrat a durée déterminée permettant d’échapper aux rigueurs judiciaires et
réglementaires du contrat a durée indéterminée.

C’est par rapport a cette crainte d’une « dualisation » que la loi du 3 janvier 1979, puis
I’ordonnance Auroux du 5 février 1982 ont dessiné les contours du contrat & durée déterminée
(CDD), en en limitant le recours a des situations exceptionnelles, et en faisant du contrat de
travail a durée indéterminée (CDI) le contrat de travail de droit commun. Il faut ajouter a ces
différents types de contrats « atypiques » dominés par la figure du CDI, un processus de
mensualisation des ouvriers qui s’engage par voie conventionnelle en aboutissant a la loi du 19
janvier 1978. Ce processus contribue a une homogénéisation du travail salarié autour de ce que
I’on commence a nommer I’« emploi » comme objet d’inquiétude, dans un contexte de

chomage en forte croissance.

1.2. Au fondement des relations professionnelles : I’emploi stable
Contrairement aux prophéties des années 1990 diagnostiquant une disparition de

I’« emploi a vie », a la suite du rapport Boissonnat (1995), sur la base du maintien d’un niveau
élevé de chdmage et de la forte hausse des emplois en contrats atypiques dans les années 1980-

1990, les emplois précaires n’ont pas éliminé les emplois stables. Dix ans apres la publication

12, Le titre initial de cet article dans le Code de 1804 était « Du louage des domestiques et ouvriers ».
13, Donnant lieu pour le salarié, en ’absence de réintégration dans son emploi, a une indemnité au moins
égale a 6 mois de salaire.
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du rapport Boissonnat, Cahuc et Kramarz (2005, p. 20-21) soulignent ainsi que 90 % des
emplois sont en CDI, en constatant la difficulté des jeunes a y avoir acces ce qui les a conduits
a la proposition d’un contrat de travail unique. Ramaux (2005) montre également la stabilité de
I’emploi en CDI et de I’ancienneté moyenne des salariés dans I’entreprise, face a la promotion
de la flexicurité par les institutions européennes dans le cadre de la stratégie de Lisbonne (a
partir de mars 2000). Il souligne une permanence de la mobilité professionnelle, des années
1970 aux années 2000, tout en montrant un changement dans sa pratique : fondée sur I’existence
d’emplois mieux rémunérés dans les périodes de croissance (années 1970 et période 1998-
2001), cette mobilité prend un caractére plus contraint pour les salariés dans les situations de
stagnation et plus encore de crise.

Ces constats d’un maintien de la part de I’emploi stable dans la population active
s’inscrivent, comme le montre Plault (2019), dans une croissance de la population active
ininterrompue depuis les années 1960. Pour cette autrice, une telle croissance s’explique par
I’arrivée massive de femmes au sein de la population active (accompagnée parallélement par
une baisse continue de I’inactivité féminine), ce qui conduit a interroger le diagnostic courant
de « plein emploi » au cours des années 1960, pour y voir plus précisément un « plein-emploi
masculin » et un « sous-emploi féminin ». Malgré I’essor du chdémage, les décennies post
« trente glorieuses » correspondent donc également a une période de développement de la
norme d’emploi stable. Le postulat d’une généralisation de I’instabilité professionnelle peut par
ailleurs étre critiqué dans la mesure ou le nombre d’emplois en CDI ou en statut de la fonction
publique s’est accru de 2,6 millions entre 1982 et 2014, et représente aujourd’hui environ 75 %
de la population active ; dans le méme temps, le nombre d’emplois en Contrat a Durée Limitée
(CDL)* s’est accru sur la méme période de 1,8 millions, pour atteindre une part de 12 % de la
population active occupée. Les données de I’enquéte Emploi 2019 confirment ce constat, en
suggérant I’existence d’un processus d’acces a un emploi stable autour de 25-30 ans. Une
photographie de la population active croisant le type d’emploi avec I’age, tirée de I’enquéte
emploi 2019 (graphique 1), montre donc finalement que la situation actuelle s’écarte

sensiblement des scénarios catastrophistes élaborés dans les années 1990.

14, Regroupant I’apprentissage, les CDD et I’intérim.
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Graphique 1.1. Les statuts d’emploi en fonction de I’age en 2019
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Champ : population active, France métropolitaine et Corse.
Lecture : & 18 ans, 10 % des actifs agés de 18 ans sont en CDI.
Source : Insee, Enquéte Emploi 2019 (mise a disposition par I’ADISP), traitement Didry et Plault.

Le chémage et les emplois précaires touchent en premier lieu les jeunes actifs, avant
que la part des CDI dans les ages allant de 30 a 58 ans atteigne un plateau — entre 70 et 80 %
de ces classes d’age, suggérant que les jeunes — fréguemment en CDL — d’hier ont accédé a un
emploi en CDI aujourd’hui en atteignant I’age mdr. Certes, une minorité non négligeable de
ces classes d’age demeure dans une situation précaire (autour de 10 %), alors que I’emploi
indépendant prend de I’ampleur pour les séniors. Mais de maniére genérale, ce graphique
conduit a envisager, au moins partiellement, les CDL (CDD, intérim, apprentissage, contrats
aidés) comme des voies d’entrées dans le travail ouvrant I’acces, apres une période dépendant
notamment des conditions de formation, a un emploi en CDI. Marion Plault (2019) montre ainsi
pour les cohortes 1960 et 1975 que la formalisation des CDL dans les années 1970-1980
inaugure une évolution dans I’acces au monde du travail pour les plus jeunes, consacrant le
passage par une période plus ou moins longue d’alternance entre chémage et CDL avant

d’arriver & un CDI.
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Graphique 1.2. Part de la population active en CDI selon I’age entre 2003 et 2019
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Source : Insee, enquétes Emploi 2003, 2005, 2007, 2009, 2011, 2013, 2015, 2017 et 2019.

Champ : France métropolitaine et Corse, population active.
Note : données pondérées.

L hypothése d’une entrée dans le monde du travail par des CDL pour la population des
jeunes actifs, sans compter donc les jeunes non actifs, pour arriver ensuite a une situation de
CDI se stabilisant entre 70 et 80 % pour les classes d’age de 30 a 60 ans se confirme dans le
graphique 2. La baisse de la proportion de personnes en CDI entre 2003 et 2019 est minime et
concentrée sur les moins de 40 ans, sans changement pour les ages intermédiaires (40-50 ans).
En revanche, la part de personnes en CDI a augmenté légérement chez les plus de 50 ans et
baisse plus tardivement apres 60 ans, ce qui traduit sans doute un effet du recul de I’age
minimum de la retraite (de 60 a 62 ans). Ce constat suggere donc une dégradation (marginale)
de I’acces au CDI, sans bouleversement profond dans ce processus.

Parallelement a cet acces a un emploi en CDI, les données de I’enquéte Emploi font
également apparaitre une certaine stabilité de I’ancienneté moyenne de 2003 a 2019, avec une
Iégere dégradation de 12 a 11 ans, au cours de la période 2017-2019 (graphique 3)
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Graphique 1.3. Ancienneté moyenne dans I’entreprise entre 2003 et 2019 (années)
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Source : Insee, enquétes Emploi 2003, 2005, 2007, 2009, 2011, 2013, 2015, 2017 et 2019.
Champ : France métropolitaine et Corse, population active occupée.
Note : données pondérées.

L’ ancienneté moyenne dans I’entreprise pour I’ensemble des actifs d’une classe d’age
atteint 23 ans pour les actifs agés de 58 ans, au terme d’une progression continue depuis I’age

de 18 ans (graphique 4).

Graphique 1.4. Ancienneté moyenne dans I’entreprise selon I’age en 2019
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Champ : population active, France métropolitaine et Corse + lecture : I’ancienneté moyenne dans
I’entreprise des individus agés de 30 ans est de 48 mois et demi (soit environ 4 ans).
Source : Insee, Enquéte Emploi 2019 (mise a disposition par I’ADISP), traitement Didry et Plault.

Ce constat conduit a penser que les salariés accédant a un emploi en CDI tendent a s’y

maintenir, ce que montre les analyses comparatives des cohortes 1945, 1960 et 1975 menées

23



par Marion Plault (2019). Il conforte I’hypothese d’un ancrage des salariés dans I’entreprise,
restant a approfondir en fonction des catégories socio-professionnelles. Cet ancrage dans
I’entreprise s’accompagne probablement d’une forme plus ou moins intense de participation a
la vie collective au travail, a une échelle plus ou moins étendue, de I’atelier ou du service a
I’entreprise, en passant par I’établissement. Ainsi, sans aller jusqu’a I’assimilation de
I’entreprise a une collectivité de travail, ce constat conduit a penser qu’il y a de bonnes chances
de trouver des collectivités de travail dans I’entreprise. Cela renforce donc la pertinence d’une
démarche fondée sur I’observation de relations professionnelles a partir du lieu du travail, ¢’est-
a-dire dans REPONSE a partir de I’établissement au sens du SIRET et établit les conditions de
possibilité d’une négociation collective d’entreprise, en conduisant a envisager ce que recoupe

I’entreprise au-dela de I’établissement.

2. Le champ de I’entreprise

La notion d’entreprise renvoie a une histoire longue, en partant du langage de la guerre
ou elle désigne une offensive et le siége d’une ville (proche en ce sens de I’emprise) et en
s’étendant par métonymie a la construction de forteresse ou de vaisseaux de guerre (Vérin 2011
[1982]). Il en résulte une assimilation de I’entreprise a une activité productive plus ou moins
occasionnelle, pouvant s’éloigner du sens courant d’installations productives plus pérennes qui
tend & prévaloir aujourd’hui. En effet, la notion d’entreprise au X1Xe siécle s’étendait du négoce
a I’ouvrage (Lemercier 2014), négociants et ouvriers pouvant alors prétendre a la qualification
d’entrepreneur, avant que la législation ne raméne la société commerciale a la seule mise en
commun d’apports en capital (Richard 2012) et que le contrat de travail ne requiere
I’identification d’un employeur.

Ces évolutions institutionnelles accompagnent I’émergence d’une signification nouvelle
de I’entreprise, autour d’installations, d’équipements, de bureaux et de collectivités complexes
de salariés. Max Weber en fait un des concepts fondamentaux de la sociologie, comme forme
d’activité collective continue orientée vers un but commun. Ce caractére continu de I’entreprise
dans la sociologie wébérienne s’affirme dans un capitalisme « moderne » reposant sur I’action
de capitaines d’industrie (souvent protestants selon Weber) établissant des usines, en lieu et
place d’un capitalisme « traditionnel » fondé sur le négoce accompagnant une faible attention
des négociants a des activités productives dispersées qui leur procuraient des marchandises.
Mais cette stabilité relative de I’entreprise a été assimilée a I’expression d’une « rigidité », a la

veille de la grande ceuvre de modernisation engagée sous la Présidence du Général de Gaulle :
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« L"économie francaise, engourdie par le protectionnisme, manque de cette aptitude a des conversions
rapides dont I"économie américaine a fait preuve depuis dix ans. » (Jeanneney 1956, p. 275, cité par
Brouté 2010)

L’entreprise est alors apparue comme une structure appelée a étre « mise en
mouvement » par une réactivation des mécanismes de marché portée initialement par I’horizon
d’un Marché commun, devant se traduire par des restructurations (Rueff et Armand, 1960), et
relayée aujourd’hui par les marchés financiers, dans une dynamique qualifiée fréeqguemment de
« financiarisation ». Certes, la réalité des entreprises et des groupes est particulierement labile,
comme en témoigne une part non négligeable d’entreprises et de groupes créés apres 2010 dans
les cas étudiés par le présent rapport. Mais, en sortant du constat normatif de la crise de
I’entreprise associée a la financiarisation, c’est plutdt une financiarisation de I’entreprise qui
se dégage en dissociant des établissements dispersés en une multitude de sociétés aux contours
mouvants, de centres de gestion coordonnant de vastes ensembles. L’ enjeu est alors, pour saisir
la négociation d’entreprise, de se dégager d’un ancrage socio-productif porté par des
collectivités de travail inscrites dans des établissements s’intégrant dans des sociétés, en
envisageant une dynamique plus large de coordination portée par des groupes. Un regard sur
les données statistiques disponibles, tant sur la structuration des entreprises «au sens
économique » appréhendant la portée de groupes dépassant la société commerciale (avec LIFI),
que sur les formes prises par les rapports productifs (REPONSE, enquéte sur les conditions de
travail etc.), conduit a identifier un champ de tensions dans lequel il devient possible de saisir

la variation des figures de I’entreprise.

2.1. L’entreprise actrice de la « financiarisation »

Le constat du maintien d’une part dominante de salariés stables dans la population
active, qui se caractérisent par une ancienneté dans |’entreprise croissante avec I’age, indique
qu’il existe toujours aujourd’hui des collectivités de travail. Mais, il parait difficile de
caractériser les entreprises — comme sociétés employant des salariés — en tant que collectivités
de travail stables. L’allongement des chaines de valeur et I’élargissement des marchés — pour
lesquels on parle de « mondialisation » — se trouvent liés a une intensification des évolutions
technologiques dans le domaine du numérique et de I’intelligence artificielle, ce qui aboutirait,
selon les motifs de la loi « travail » d’ao(t 2016, & un « nouveau monde du travail ». 1l en
résulterait une incertitude économique justifiant, selon le législateur de 1’époque, le
renforcement de capacités d’ajustement rapide des colts salariaux pour les employeurs que

devait leur apporter la loi. Au-dela d’un diagnostic supposant la pérennité de I’entreprise
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comme acteur économique représenté par une organisation telle que le MEDEF, les multiples
restructurations d’entreprise conduisent & s’interroger sur la stabilité de tels acteurs et donc de
la figure de I’employeur. Ces restructurations sont fréquemment assimilées a des suppressions
d’emplois, donnant lieu a des licenciements collectifs ainsi qu’a des plans de départ volontaire
prolongeant I’institution de la « rupture conventionnelle » par la loi de modernisation du
marché du travail. Ainsi, la crise financiére de 2008 a conduit a une multiplication des « plans
de sauvegarde de I’emploi » confortant la destruction d’emplois constatée dans les années 2008-
2015. Ce faisant, elle accompagne un mouvement de délocalisation allant jusqu’a I’outsourcing
comme dans le cas de la société Alcatel-Lucent dont le PDG — Serge Tchuruk — entendait arriver
a une « entreprise sans usine », avant que cette société ne disparaisse au début des années 2000.
En tout état de cause, ces restructurations affectent I’entreprise et suscitent une interrogation
permanente des représentants du personnel sur son périmetre (Didry 2013).

De maniére plus réguliére et sans que cela ne se traduise nécessairement par des
suppressions d’emploi, la pression croissante des marchés financiers sur la vie économique
s’accompagne d’un mouvement important de restructuration concernant le statut et le champ
du contrdle des entreprises. Dans cette perspective, ce que I’on qualifie de financiarisation
renvoie a une libéralisation des places financiéres qui en France commence dans les années
1980 et s’intensifie a travers la privatisation (partielle ou totale) de grandes entreprises
publiques. Il en résulte une importance croissante des marchés financiers pour des dirigeants
soucieux de répondre aux attentes qu’ils croient déceler dans les fluctuations des titres de leurs
sociétés, en y voyant une expression du « marché ». Pour Zingales (2000), au tournant des
années 1990 et 2000, ce souci des marchés financiers se traduit par une remise en cause des
firmes conglomérales pour aller vers le « recentrage sur le cceur de métier ». Cela se justifie par
le besoin de dégager les centres de profit spécifiés dans des Business Units au sein de grandes
entreprises « recentrées », de maniére a susciter I’intérét des actionnaires pour les secteurs les
plus profitables. Le poids des marchés financiers se traduit en premier lieu par la mise au jour
des mécanismes de la profitabilité specifique a une activité de production, accompagnée par la
démonstration d’une gestion rigoureuse portée par des dirigeants attachés a leur réputation de
costs killer. En second lieu, il se manifeste par la valorisation des titres que le dirigeant d’un
grand groupe peut prendre comme une indication sur le bienfondé de sa politique, tout en
permettant aux actionnaires la réalisation de plus-values appréciables. Ce souci de valorisation
des actions de I’entreprise est au cceur de fonds d’investissement, attachés par un militantisme

actionnarial a la réalisation de restructurations permettant cette valorisation, ou encore a une
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gestion menée dans le cas de LBO® pour accéder a une propriété compléte de I’entreprise par
le remboursement des emprunts ayant permis I’acquisition de celle-ci au moyen de la rentabilité
qui s’en dégage. Finalement, les analyses de la financiarisation mettent au jour une forme
d’anomie économique que ce soit dans le sens gestionnaire fondé sur la préconisation d’une
mobilité accrue des structures de I’entreprise, mais au prix de la remise en cause de sa substance,
ou dans celui, critique, de la mise au jour d’effets de désorganisation économique tant a
I’échelle de I’entreprise qu’a des niveaux plus larges, avec, par exemple, le constat d’une
désindustrialisation. En effet, dans le cadre d’une libéralisation engagée a partir des années
1980 sous I’impulsion de la présidence Reagan et d’une globalisation des firmes,
« la corrélation toujours plus grande des mouvements des grandes Bourses s’accompagne de I'acces
d’un nombre de plus en plus grand de PME aux marchés financiers, d’une attention accrue aux résultats
a court terme. Cette évolution résulte, dans une large mesure, de I'importance toujours plus grande des
fonds de pension, demandeurs d’un retour élevé sur investissement. Mais la contrepartie est lourde :

employés et clients y sont de plus en plus sacrifiés, de méme que I'évolution technologique. » (Barjot
2007, p. 24)

L’accent mis sur le « court terme » dans la gestion de I’entreprise, se révele désastreux
comme notamment dans le recours a des emplois en CDD sur des durées de plus en plus courtes,
conduisant a une baisse de la productivité jointe a une altération des conditions de travail
(Askenazy et Erhel 2017) avec finalement des conséquences néfastes pour la société dans son
ensemble (satisfaction du consommateur et externalités environnementales). Dans le cas des
sociétés cotées, la gestion de I’emploi parait marquée — dans I’Enquéte Emploi 2004-2005, par
un recours accru a I’intérim qui « semble illustrer I’hypothése d’une focalisation des entreprises
cotées sur les ratios de productivité qui les conduirait a limiter leurs effectifs salariés, par un
usage intensif de I’intérim. » (Perraudin et al., 2008, p. 288).

Mais, au-dela de cette insistance sur la mobilité et le flou entourant une entreprise
présentée de longue date comme « éclatée » (Jeantin 1981), la financiarisation comme constat
d’une focalisation sur la profitabilité, le niveau de dividende, et la valorisation des titres
(actions, obligations) ne dit finalement que peu de choses sur I’organisation effective de
I’entreprise. D’une certaine maniére méme, elle conforte les traits de I’entreprise capitaliste
pour laquelle la rentabilité est I’expression de sa « viabilité », I’accumulation des pertes
conduisant, & I’inverse, a sa liquidation. En ce sens, la financiarisation suppose I’entreprise dans
sa dimension de potentiel productif comme support du capital détenu par les actionnaires dont

la valeur se trouve indexée a sa capacité de dégager des profits et d’alimenter la rémunération

15, Le Leveraged buy-out ou « rachat par effet de levier ».
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des actionnaires par des dividendes — au détriment certes, de I’investissement productif
(Francois et Lemercier 2016). De plus, la valorisation spéculative des titres, le rapport des
produits financiers et les rapports qu’elle peut tirer de la détention du capital d’autres sociétes
représente pour elle des opportunités de profits. De ce point de vue, I’entreprise apparait non
seulement comme un objet des marcheés financiers et de la financiarisation congue sous un angle
institutionnel, mais en est simultanément un acteur tant par sa structuration que par ses
opérations.

Ainsi, dans le cas de PSA, comme le montre Belot (2021), la création d’une société
anonyme regroupant les actifs industriels de la famille Peugeot en 1965 a pour contrepartie la
création d’une holding contrélant PSA, la Financiére et Fonciére de Participation (FFP)

regroupant I’actionnariat familial (figure 1).
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Figure 1.1. Schéma groupe PSA
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(Source : Belot 2021, p. 90)

Cette structure est le résultat d’un processus, au sein duquel on peut prendre comme
point de départ, la constitution, en 1965, de la FFP (holding) et de PSA (société meére),
traduisant une unification des actifs familiaux dans une multitude de sociétés relevant
d’activites industrielles différentes, dans une holding assurant — principalement — le contréle
d’une société-mére centrée sur I’activité automobile. Celle-ci contrdle a son tour des filiales, en
employant également les salariés des établissements industriels eux-mémes constitués en SNC.
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Ce processus d’unification se fonde alors, tout au long des années 1960 et 1970, sur la recherche
des bases pour calculer le prix de revient final d’une voiture en accompagnant I’acquisition de
Citroén et Talbot, dans les années 1970, avant que ne s’engage dans les années 1980 un
recentrage sur le coeur de métier par 1’externalisation partielle de certaines activités comme la
sellerie et les équipements intérieurs avec Faurécia (demeurant majoritairement contrélé par
PSA) dans les années 1980-1990. La signification du prix de revient se transforme
parallelement, en abandonnant le souci de rendre compte de I’activité pour devenir, au début
du deuxiéme millénaire, la base d’une prescription de rentabilité dans I’ensemble des activités
de PSA. La création d’une banque et d’une salle des marchés destinés a la gestion des fonds de
la société traduisent un développement des activités du groupe sur le terrain méme de la finance.
Avec la crise de 2014, la FFP perd le controle de PSA, tout en poursuivant la diversification de
son portefeuille, en se rapprochant ainsi des activités d’un fonds d’investissement. Pour autant,
la place croissante prise par les activités financiéres dans PSA, ainsi que la diversification des
placements de la FFP peuvent étre vus comme une maniére de traverser les crises qu’affronte
le groupe. Cet exemple conduit a s’interroger sur I’existence et la configuration de I’entreprise,
y compris dans un temps de financiarisation.

Deux dimensions se croisent ici, pour envisager le champ des configurations possibles
de I’entreprise. La premiére dimension correspond a la structuration capitalistique de
I’entreprise, autour de la holding familiale (FFP) prise entre le soutien a la société-mere PSA et
la diversification de son portefeuille. La société-mere PSA regroupe elle-méme des actifs
industriels qu’elle exploite, tout en se ramifiant en filiales et en devenant ainsi la société
« dominante » d’un groupe. La seconde dimension correspond a la structuration productive de
I’entreprise, agrégeant un ensemble d’établissements soit comme société, soit par
I’intermédiaire de ses filiales. Elle se caractérise par la tension entre une structure
d’exploitation, correspondant a I’ajustement des établissements a un méme modéle dans la
recherche d’économies d’échelle, d’élimination des doubles-emploi et de profitabilité, et une
structure organisationnelle fondée sur une dynamique de coopération d’établissements

spécialises et de diversification des secteurs avec des ouvertures vers la banque et la finance.

2.2. Le « profilage » d”’ « entreprises au sens économique » par I’enquéte LIFI

Le maintien d’une part prédominante d’emplois stables dans I’entreprise et I’existence
méme d’établissements identifiable par le SIRET, suggérent que I’existence de I’employeur,

voire celle de I’entreprise est moins instable que ne le donne a penser le constat d’une
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financiarisation. Mais, la gestion de I’emploi, voire des conditions de travail (salaires, temps de
travail, qualité de vie au travail) dépasse le plus souvent le niveau de I’établissement (Perraudin
et al. 2008), ce qui conduit a s’interroger sur le périmétre de I’entreprise. De ce point de vue, le
regard porté par I’enquéte LIFI permet d’apporter des éléments de réponse. Son objectif est le
passage d’une « définition légale » de I’entreprise comme unité légale correspondant aux
différentes formes sociétaires, a une « définition économique » de I’entreprise par la
reconstitution d’entités autonomes sous I’angle des flux financiers entre les unités légales qui
la composent. En effet, I’entreprise au sens « économique » se fonde sur le décret n° 2008-1354
du 18 decembre 2008 relatif aux criteres permettant de déterminer la catégorie d’appartenance

d’une entreprise pour les besoins de I’analyse statistique et économique, qui dispose que :

« La notion d’entreprise utilisée pour I'application de I'article 51 de la loi de modernisation de

I’économie susvisée’® est celle du réglement (CEE) du Conseil du 15 mars 1993 susvisé, c’est-a-dire la

plus petite combinaison d’unités légales qui constitue une unité organisationnelle de production de
biens et de services jouissant d’une certaine autonomie de décision, notamment pour I’affectation de
ses ressources courantes. » (article 1)

L article 2 définit le champ d’observation, conjuguant les effectifs, le chiffre d’affaires
et le total de bilan sur un exercice comptable annuel. L’article 3 identifie a partir de la quatre

grands types d’entreprises :

« La catégorie des microentreprises est constituée des entreprises qui :

—d’une part occupent moins de 10 personnes ;

— d’autre part ont un chiffre d’affaires annuel ou un total de bilan n’excédant pas 2 millions d’euros.
La catégorie des petites et moyennes entreprises (PME) est constituée des entreprises qui :

— d’une part occupent moins de 250 personnes ;

— d’autre part ont un chiffre d’affaires annuel n’excédant pas 50 millions d’euros ou un total de bilan
n’excédant pas 43 millions d’euros.

La catégorie des entreprises de taille intermédiaire (ETI) est constituée des entreprises qui
n’appartiennent pas a la catégorie des petites et moyennes entreprises, et qui :

— d’une part occupent moins de 5 000 personnes ;

— d’autre part ont un chiffre d’affaires annuel n’excédant pas 1 500 millions d’euros ou un total de bilan
n’excédant pas 2 000 millions d’euros.

La catégorie des grandes entreprises (GE) est constituée des entreprises qui ne sont pas classées dans
les catégories précédentes. »

16, Article 51 : « Pour les besoins de I’analyse statistique et économique, les entreprises peuvent étre
distinguées selon les quatre catégories suivantes :

— les microentreprises ;

— les petites et moyennes entreprises ;

— les entreprises de taille intermédiaire

— les grandes entreprises

Un décret précise les critéres permettant de déterminer la catégorie d’appartenance d’une entreprise. »
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Cette enquéte LIFI, en cours de déploiement depuis une dizaine d’années, part
préalablement de I’existence d’unités légales, c’est-a-dire de sociétés commerciales ou
mutualistes et d’association, et de groupes définis par le contréle de plus de 50 % du capital des
sociétés. Dans cette perspective, le groupe apparait comme une structure susceptible de prendre
part de maniére plus ou moins directe, a la gestion des sociétés, en pouvant ainsi abriter en son
sein des entités spécifiques, marquées par des activités différentes et se caractérisant par un
degré relatif d’autonomie dans leur gestion, ce qui conduit a saisir ces entités comme des
entreprises. Ainsi, I’analyse de I’enchevétrement groupes/unités légales suscite un travail
statistique de profilage des entreprises a partir de I’usage de méthodes algorithmiques qui se
prolongent aujourd’hui, pour les groupes les plus larges, par des méthodes manuelles fondées
sur des investigations comptables monographiques.

La nécessité d’une telle opération de profilage « est apparue dés la fin des années quatre-vingt- dix, a

I'occasion d’une restructuration juridique des deux grands constructeurs automobiles frangais qui

avaient décidé, a peu prés a la méme date, de donner la personnalité morale a chacun de leurs
établissements de production. » (Haag 2019, p. 86).

Comme nous avons pu le constater dans les monographies des établissements Rectangle
et Tigre, et bien que cela n’apparaisse pas dans le propos des acteurs sociaux, ces établissements
ont un statut de société en nom collectif (SNC) associant la société mére (le plus souvent société
anonyme) et une filiale de celle-ci. Or, cette transformation de la structure capitalistique du
groupe a suscité une inquiétude dans la comptabilisation statistique du chiffre d’affaires — du
fait de I’externalisation des flux financiers de gestion courante — et dans la ventilation
d’entreprises entendues comme « unités légales » entre secteurs d’activités. Elle aboutit
mécaniquement, du fait de I’externalisation de structures administratives, a une sous-estimation
des activités « industrielles » ayant pour contrepartie une surestimation des activités de
« service ».

Dans sa phase préalable, le grand intérét de I’enquéte LIFI tient a I’attention portée aux
groupes dans I’économie nationale. Elle permet notamment d’appréhender I’existence de
444 000 sociétés (sur un ensemble de 4 190 643 en France) par 132 000 groupes, réalisant les
deux tiers de la valeur ajoutée des entreprises (Haag 2019, p. 87) et employant 10,7 millions de
salariés en ETP, soit plus de la moitié des salariés des secteurs privés et publics, plus de 70 %
des salariés du seul secteur privé (INSEE 2020, p. 66). Ces éléments permettent d’évaluer la
complexité du champ des relations professionnelles, dans lequel il faut compter les salariées
travaillant sur un méme lieu (établissement au sens du SIRET), les sociétés auxquels se

rattachent les établissements, les groupes qui contrélent ces sociétés avec par pour tétes de
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groupe des holding détenant le capital de la société « mere », pouvant elle-méme controler des
filiales tout employant directement des salariés et ayant a assumer les responsabilités qui
s’attachent a la qualité d’employeur.

Les données de I’enquéte LIFI aboutissent, aujourd’hui, & un premier cadrage statistique
des « entreprises au sens économique du terme » (tableau 1), qui révele une concentration du
tissu productif plus importante que celle reposant sur un cadrage établi a partir des unités légales

et a fortiori des établissements (au sens du SIRET).

Tableau 1.1. Principales caractéristiques des entreprises (hors secteur bancaire et
financier) par catégories en 2018

GE ETI PME hors MIC MIC Ensemble

Secteurs marchands non agricoles et non financiers

Nombre d’entreprises 269 5734 148078 3779880 3933961
Nombre d’unités Iégales en France 24154 58840 276442 3831207 4190643
Effectifs salariés en équivalent temps plein (ETP, en milliers) 3528 3248 3849 2421 13046
Valeur ajoutée hors taxes (en milliards d’euros) 376 305 276 236 1192
Secteurs principalement marchands non agricoles et non financiers, hors régime fiscal de la micro-entreprise et micro-entrepreneurs
Nombre d’entreprises 257 5412 139286 2135424 2280379
Nombre d’unités Iégales en France 21515 55174 261974 2182616 2521279
Effectifs salariés en ETP (en milliers) 3389 3018 3584 2248 12239
Chiffre daffaires (en milliards d’euros) 1344 1151 858 495 3847
Chiffre d’affaires a I'export (en milliards d’euros) 401 251 87 19 758
Valeur ajoutée hors taxes (VAHT, en milliards d’euros) 364 288 258 180 1090
Nombre moyen d’unités Iégales par entreprise 84 10 2 1 1
Effectif salarié moyen en ETP par entreprise 13188 558 26 1 5
VAHT par salarié en ETP (en milliers d’euros) 107 96 72 80 89
Immobilisations corporelles par salarié en ETP (en milliers d’euros) 370 238 111 112 215
Salaire moyen brut par salarié en ETP (en milliers d’euros) 48 46 40 42 44
Taux d’exportation (en %) 29,8 21,8 10,1 3,8 19,7
Taux d’investissement (investissement corporel/VA) (en %) 21,7 20,9 14,6 18,6 19,3

Champ : France, entreprises des secteurs marchands non agricoles et non financiers et entreprises des secteurs principalement marchands non agricoles et non
financiers hors régime fiscal de la micro-entreprise et micro-entrepreneurs Source : Insee, Esane 2018 (données individuelles).

Ce tableau fait apparaitre une forte polarité entre grandes entreprises et
microentreprises. En effet, les 269 grandes entreprises recensées par LIFI emploient 3,5
millions de salariés, soit 27 % des salariés du secteur privé non financier. A I’autre pdle du
spectre, les 3 831 207 microentreprises emploient 2,4 millions de salariés, soit 18,5 % des
salariés du secteur privé.

Ce tableau montre également que les grandes entreprises (GE) et les entreprises de taille
intermédiaire (ETI) rassemblent chacune un nombre important d’ « unités légales ». Ainsi, on
compte environ 24 000 unités légales pour 269 grandes entreprises soit une moyenne de 90
unités légales par GE, 58 421 unités légales pour 5 776 entreprises de taille intermédiaire, soit

une moyenne de 10 unités légales par ETI.

33



2.3. Les enjeux d’un profilage de I’entreprise « au sens des relations des relations

professionnelles »

L’importance prise par les groupes dans la vie économique, telle que la dévoile
I’enquéte LIFI, conduit a interroger une démarche d’analyse des relations professionnelles a
partir de I’établissement comme lieu du travail, au sens du SIRET, qui constitue I’unité
d’analyse de I’enquéte REPONSE. On peut ici faire I’hypothése que le volume d’unités légales
regroupées au sein de groupes contribue a multiplier les employeurs — au sens de parties aux
contrats de travail — pour les salariés qui s’y rattachent, I’employeur nommé par le contrat étant
le plus souvent la société, ainsi :

« [le salarié] qui intégre un groupe sera souvent plus conscient de son appartenance au groupe que du

fait que son contrat de travail est signé par telle ou telle société du groupe. Si cette société vient a se

trouver en difficulté, il sera difficile d’expliquer au salarié que I'intérét des autres sociétés du groupe

justifie que celles-ci laissent la société qui I'emploie subir seules les difficultés qu’elle rencontre. »
(Dondéro 2013, p. 156)

Il en résulte un fractionnement des effectifs salariés de ces groupes, en une multitude de
societés, avec des conséquences variables en ce qui concerne le droit du travail. Ainsi,

« Un point essentiel et déja évoqué s’agissant du groupe est son étanchéité, précisément I'étanchéité

des patrimoines des sociétés composant le groupe. Méme si le salarié est embauché par le « Groupe

Renault », par exemple, c’est toujours une société du groupe qui contracte, et le salarié n’a en principe

pas d’action a I'encontre des autres sociétés du groupe. Ce n’est que dans des cas exceptionnels

(situation de co-empiloi, fictivité ou confusion de patrimoines, immixtion dans la gestion) que le salarié

est en mesure d’atteindre le patrimoine des sociétés du groupe qui ne sont pas son employeur. »
(Dondéro 2013, p. 154)

Cette étanchéité des sociétés du groupe — conduisant parfois a voir dans la société un
« voile juridique » couvrant une activité économique plus large — tend parfois a dissimuler
I’existence du groupe en tant que tel, en pouvant s’accompagner d’ailleurs d’autres « voiles
juridiques » comme, par exemple, I’existence de franchises commerciales. Dans le cas de
Chopper étudié dans le présent rapport, I’établissement et la société coincident. Cette sociéteé,
qui emploie 17 salariés, dépend en fait d’un groupe plus large constitué par un ensemble de
sociétés, avec, a proximité de Chopper une autre société partageant la méme enseigne.
Cependant, malgré I’existence de mobilité des salariés entre les sociétés du groupe par voie de
détachements entre les sociétés, les effectifs de Chopper restent en deca du seuil 1égal de 50
salariés requis pour I’élection d’un CSE, ainsi que pour les NAO. On peut toutefois penser que
I’étanchéité de la société reléve ici, sur le terrain du droit du travail, de I’irrégularité.

Le CSE d’entreprise (CSE central pour les entreprises multi-établissements) — a défaut

de la reconnaissance d’une Unité Economique et Sociale opérée par voie négociée ou judiciaire
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pour regrouper différentes sociétés rattachées a une méme entreprise dominante — verra sa

compétence limitée au périmétre de la société. Il en va, plus généralement, pour les droits

relevant de ce que I’on pourrait désigner comme la participation du salarié :
« C'est la société-personne morale qui exerce I'activité économique, il en résulte que la société est
I'organisation juridique de I’exercice des activités et donc de I'entreprise (dans le premier sens du
terme), et c’est cette activité économique qui crée I'entité sociale qu’est I'entreprise (dans le second
sens du terme). Aussi est-ce par rapport a la société-personne morale et a son organisation (notamment
celle du pouvoir de décision, de ses activités...) que vont étre congus et organisés certains droits du
personnel, que ce soit par le droit des sociétés ou par le droit du travail, comme la participation des

salariés au conseil d’administration, I'information et la consultation du Comité social et économique
(CSE), I'intéressement et la participation, I’alerte économique... » (Paillusseau 2018, p. 2127)

Dans le méme temps, I’existence d’un groupe ouvrira la possibilité de reclassements
lors d’un plan de sauvegarde de I’emploi (PSE) comme cela est le cas pour Cavalerie (étudiée
dans le présent rapport) amenée récemment a proposer I’accueil d’ingénieurs privés d’emploi
par un PSE engagé au sein de la société mere du groupe dont il dépend. Enfin, I’assimilation de
I’accord de groupe — pouvant voir son champ se limiter a un ensemble limité de filiales en
excluant méme parfois la société mére — a un accord d’entreprise, comme nous le verrons dans
le chapitre suivant, introduit une reconnaissance majeure du groupe dans le droit de la
négociation d’entreprise.

De plus, le profilage engagé par I’enquéte LIFI met en évidence une concentration
importante de I’activité a travers la recherche d’une autonomie de gestion pour identifier des
entreprises « au sens economique », tout en faisant apparaitre au sein des GE et des ETI un
nombre important d’ « unités légales ». Or, ces unités légales sous la forme de sociétés
correspondent le plus souvent a des entreprises pour le droit du travail. Aux sens économique
et juridique'’ de I’entreprise, vient également s’ajouter, pour une analyse du champ sémantique
de ce terme, la perturbation que suscite le mot établissement (sur lequel nous reviendrons dans
le chapitre 2, a propos du CSE) par son assimilation fréquente a I’entreprise dans la langue
courante et dans la définition de la « convention d’entreprise » dans le code du travail. Dans le
cas de Zinc-Manga étudié dans le présent rapport, la situation est d’une certaine maniere
symétrique, les acteurs ne semblant finalement que peu avertis de ce que I’établissement — lui-
méme partie d’un site industriel plus large dont une autre partie reléve d’une entreprise

différente — correspond également a une société anonyme. En matiére de relations

7, Le terme entreprise apparait a de nombreuses reprises dans le code de commerce, a commencer par
son assimilation & I’ « acte de commerce » (art. L. 110-1, 110-2 ...) et dans le code du travail, ce qui implique de
nuancer ’assertion courante selon laquelle ’entreprise n’aurait pas d’existence en droit: sur ce point, voir
Jeammaud, Kirat et Villeval (1996).
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professionnelles, la complexité du mot entreprise apparait finalement comme une forme
d’ouverture sur un ensemble de possibles, dans le champ sémantique allant de la société — voire
de I’établissement — au groupe que désigne le terme « convention d’entreprise ».

En suivant la démarche de I’enquéte LIFI, il apparait possible d’engager un profilage de
I’entreprise au sens des relations professionnelles partant des formes d’articulation entre
conventions de groupe, d’entreprise-société et d’établissement. Parallelement au profilage de
I’entreprise au sens économique, cette démarche de profilage se fixe pour objectif de dégager
des entreprises au sein des groupes, en suggérant de prendre les accords d’entreprise comme
des « flux de négociation » analogues aux flux de gestion pris comme base d’un réseau
permettant d’identifier I’entreprise au sens économique. Ainsi par exemple, Cavalerie — résultat
de la filialisation d’un service au sein d’un groupe — est identifiée dans notre rapport comme
une entreprise dite « émancipée » (chapitre 4) dans la mesure ou la filialisation se traduit par la
renégociation de I’ensemble des accords au niveau de la filiale. Cette analyse est confortée par
une autonomie relative de négociation qui, dans le cas des négociations salariales tant
collectives qu’individuelles, tient a la marge dégageée par la filiale. Cette identification d’une
entreprise au sens des relations professionnelles ne coincide pas nécessairement avec celle
d’une entreprise au sens économique du terme, comme dans le cas, par exemple, d’un groupe
établissant par la voie d’un accord de groupe des formes d’organisation du travail applicables
a I’ensemble des établissements du groupe, quelle qu’en soit la filiale de rattachement. Dans le
cas d’une coincidence entre I’entreprise au sens des relations professionnelles et I’entreprise au
sens économique, on peut penser qu’il y a de bonnes chances pour voir aboutir une
requalification du groupe ou d’une partie du groupe concerné en unité économique et sociale

(UES), soit par la voie d’une négociation d’entreprise, soit par celle d’une action en justice.

3. Les géographies de I’entreprise

Dans une vision courante, I’entreprise se présente comme une entité de production
ajustant les deux grands types de facteurs que constituent le travail et le capital, a laquelle se
rajoutent des dynamiques de regulation résultant des formes prises par les relations
professionnelles entre salariés (travail), employeurs (capital) et Etat (Dunlop 1958 [1993]). Les
relations professionnelles couvrent ainsi un champ large, allant des différentes formes
d’organisation du travail aux types de régulation collective que produit la participation des
travailleurs par I’intermédiaire des IRP et la négociation collective déterminant les conditions

de travail applicables aux contrats individuels. Les rapports de force et les formes de
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coordination sont analysables selon une gradation relativement simple allant de la tension a la
coopération ou, dans la terminologie de Burawoy reprise par Amossé et Coutrot (2008), du
régime despotique au régime hégémonique, renvoyant a des activités spécifiques. Cela conduit
a rapprocher les relations professionnelles observables dans ces « entreprises » (employeurs-
lieux de travail), a des formes spécifiques prises par I’organisation du travail requises pour
I’activité économique de I’entreprise.

Mais, cette analyse applicable a une unité de production correspond a une entreprise-
établissement, ou le lieu du travail comme workplace coincide avec une administration réduite
(les bureaux) pour une production clairement identifiée. Dans le cas d’une entreprise pouvant
aller de la boutique artisanale, au groupe multinational composé de multiples filiales,
auxquelles sont rattachés une pluralité d’établissements, il devient nécessaire d’envisager une
figure générale de I’entreprise comme ensemble d’implantations géographiques, dont la gestion
peut étre plus ou moins décentralisée, mais implique une coordination minimum entre ces sites
tant dans la gestion, que dans la réalisation de produits semi-finis circulant entre les sites et
dans le cadre d’une égalité de traitement du personnel de divers établissements n’entretenant
pas nécessairement de relations entre eux. Ainsi, cette géographie « physique » de I’entreprise,
recoupe ainsi — sans nécessairement coincider avec elle —une « géographie du droit du travail »
comme référence de ce droit a des espaces. Le « lieu du travail » « indique en effet que
I’extension du marché et I’autonomie du travail comme activité n’aurait pu advenir sans que ne
fat concue la séparation du lieu du travail et de lieux voués a autre(s) chose(s). » (Lyon-Caen
2003). 1l correspond tout & la fois & I’espace de I’exécution du contrat de travail et a la
localisation de la collectivité de travail a laquelle se trouve attaché le salarié, pouvant elle-méme
dans le cas de I’établissement pris comme base de I’élection des IRP recouper plusieurs
localisations physiques en s’articulant a une logique de seuils en matiére d’effectifs. Dans le
méme temps, et c’est en cela que I’on touche, a une échelle plus large, a la géographie de
I’entreprise, les références a I’espace dans le droit du travail correspondent « aux découpages
inscrits dans les procédures d’élaboration des regles ou des décisions : le niveau de négociation
collective ou le cadre de consultation préparatoire a une réorganisation en fournissent des
exemples courants. » (Lyon-Caen 2003). Pour autant, en écartant la représentation homogene
d’une entreprise comme employeur, lieu et collectivité de travail, unité de production, cette
double géographie physique et juridique de I’entreprise — du groupe a I’établissement —
s’éloigne des dimensions productives. Il peut arriver que des groupes rayonnent, a travers leurs

filiales, sur des secteurs différents, comme I’automobile et la banque dans le cas de PSA. Les
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flux d’investissement peuvent viser a approfondir I’ancrage de I’entreprise ou du groupe dans
un secteur, ou se concevoir dans une logique de diversification.

Que se passe-t-il alors dans des établissements pris dans des régulations plus larges,
accords de groupe ou d’entreprise (société/unité légale) ? Ce que I’on nomme le « climat
social » releve ainsi d’une météorologie plus complexe, pour saisir des mouvements
atmosphériques qui ne se ramenent pas aux seules conditions locales en envisageant des
« perturbations », voire des « tempétes » ou des « conditions anticycloniques »... En ce sens,
I’entreprise comme ensemble d’établissements —y compris sous la forme d’un groupe constitué
de sociétés filiales agrégeant a leur tour des ensembles d’établissement — conduit a intégrer une
dimension géographique. Cela justifie, comme on le verra dans le chapitre 3, la mobilisation du
dispositif « Connaissance Localisée de I’ Appareil Productif » (CLAP) de I’INSEE — reprise
aujourd’hui par le « Fichier Localisé des Rémunérations et de I’Emploi des Salariés »
(FLORES) — portant sur la connaissance des établissements comme entités territoriale attachées
a des entreprises. Elle permettra d’éclairer les niveaux de la négociation, dans des groupes
identifiables a travers I’enquéte LIFI, en suggérant une cartographie de I’entreprise au sens des
relations professionnelles.

Pour envisager les formes générales de I’entreprise, comme ensemble d’établissements,
un modele heuristique se dégage autour de deux grandes formes d’entreprises qui peuvent étre
rapportées a des figures identifiées dans I’histoire d’entreprise (business history). La premiére
est celle de I’entreprise-clone agrégeant des établissements relativement similaires, en vue
d’une production de masse ou d’un maillage territorial reposant sur la recherche d’économies
d’échelle et la constitution d’un réseau de diffusion. La seconde est celle de I’entreprise
organisée, intégrant des établissements différenciés selon un principe de spécialisation en vue
de la recherche d’une coopération susceptible de conduire a des produits en évolution

permanente.

3.1. L’entreprise-clone
L’entreprise-clone évoque la figure historique du taylorisme et du fordisme, par la

maximisation d’une efficacité des activités productives dans les établissements qui la
composent, en démultipliant cet objectif par la recherche d’une normalisation du travail dans
ceux-ci. Elle renvoie a une figure hiérarchique du travail, résultant de remise en cause profonde
de I’éclatement des activités productives dans les établissements industriels des premiéres
décennies du XX® siécle. Ainsi, dans le cas des usines automobiles américaines, cette

transformation se joue autour de la figure du foreman se présentant initialement comme une
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sorte de sous-entrepreneur doté d’une ligne de crédit pour financer I’achat d’équipement et
rémunérer des ouvriers qu’il avait recrutés et formés. Le fordisme qui s’impose dans la seconde
décennie de ce siecle se caractérise par une centralisation de I’embauche des ouvriers, qui
accompagne une activité d’organisation du travail prise en charge par des ingénieurs, de sorte
que le r6le des foremen se réduit a celui d’un relais des consignes accompagnant le déploiement
de cette organisation (Vinel 2013). La bureaucratisation des activités industrielles qui en résulte
se caractérise par la diffusion de bureaux des études et des méthodes, destinés a planifier la
production. L’efficacité du travail est améliorée par une observation des taches sur les postes
de travail, sous la forme notamment du chronométrage, qui accompagne la mise au point de
rémunérations incitatives en fonction du rendement. En ce sens, I’entreprise-clone évoque
également, dans I’optique de Chandler (1989 [1977]), la firme unitaire (U-Firm). Mais, elle vise
la diffusion d’un produit sur un espace large, par des unités réplicables de production et de
commercialisation, ce que suggere la notion de clone ou, dans une autre veine, de « réplicant ».
Dans ce cadre, la multiplication/réplication des établissements doit étre croisée avec leur
implantation géographique pour en cerner la portée.

Pour des entreprises de services, la diffusion géographique des établissements évaluable
a partir d’une distance moyenne au siége de I’entreprise relativement importante, permet de
rapprocher les prestations des clients, eu sein d’établissements mettant en ceuvre une formule
similaire. On peut penser ici aux chaines, commerciales, de restauration plus ou moins rapide,
d’hétellerie qui répliquent en une multitude de lieux les possibilités de prestations similaires
quant aux services délivrés. Il arrive parfois que ces chaines prennent la forme de réseaux de
franchise, ou mélent établissements propres et établissements franchisés, en mettant en ceuvre
ou en faisant mettre en ceuvre une forme spécifique de magasins, de restaurants, d’hétels,
d’hopitaux. Ces établissements correspondent en quelque sorte a des « installations », liant des
procedures et des dispositifs permettant d’assurer une prestation identique dans ces différents
lieux. De ce point de vue, le cas de Dépendance relevant d’un groupe d’EHPAD représente une
bonne illustration de ce type d’établissements pris dans un groupe déployant ainsi sur une
échelle large une prestation définie comme, en I’occurrence, I’accueil de personnes agées et
dépendantes combinant hébergement (hétellerie et restauration) et soins, en relation avec le
systeme de santé (en I’espéce les Agences Régionales de Santé dépendant de Santé France,
pour veiller a une couverture de soins liant maintien des personnes et encadrement des dépenses
de sécurité sociale). Sous le volet « franchise », le cas du magasin Chopper illustre bien la
situation d’un établissement-société dépendant lui-méme d’un groupe de sociétés relevant de

plusieurs enseignes.
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Pour des entreprises industrielles, la multiplication des établissements vise davantage la
recherche d’économies d’échelle obtenue par la capacité de gros volumes d’un méme produit,
ou d’une méme famille de produits, en impliquant une activité administrative de répartition des
charges entre les établissements. La dispersion géographique peut ici se révéler néfaste, en
rendant plus difficile I’approvisionnement en matieres premiéres et consommations
intermédiaires. Mais, la encore, la réalisation des produits repose sur des procédures, des
machines et des dispositifs permettant d’assurer un niveau de qualité répondant aux attentes des
clients en fonction du prix des produits. Cela ouvre également la possibilité de comparer les
« performances » des établissements, sous la forme notamment d’un benchmarking qui ne se
réduit pas au rendement du travailleur individuel, mais va jusqu’a I’évaluation d’un temps
unitaire de production. Dans le secteur automobile, la recherche de volumes importants pour
maintenir un niveau d’activité suffisant dans des installations constituées par des
immobilisations couteuses peut enfin conduire un constructeur a produire des véhicules d’autres
marques — surtout s’ils ont été développés en partenariat. Les cas Rectangle Sphere et Tigre
Solid présentés dans ce rapport illustrent cette situation de maniére satisfaisante, dans la mesure
ou, si leurs activités sont centrées sur des éléments du véhicule (moteur et boite de vitesse),
elles sont intégrées dans des ensembles constitués principalement d’établissements
d’assemblage.

La notion chandlérienne de firme unitaire (U-Firm) construite autour d’une organisation
fonctionnelle, par agglomération des fonctions sur un méme lieu — I’usine?®, se retrouve dans
I’entreprise-clones, a travers la réplication d’unités similaires elles-mémes congues autour
d’une organisation fonctionnelle. On peut évoquer également, pour rendre compte de cette
situation, de « néotaylorisme » liant, dans la perspective d’Amossé et Coutrot (2008, p. 434 et
s.), un fort encadrement prescriptif du travail et le déploiement de technologies de I’information
et de la communication auxquels il faudrait peut-étre ajouter une faible propension a
I’innovation de produits résultant de I’exploitation de formules éprouvées. Dans le cas des
firmes francaise de I’automobile, la difficulté de passer du thermique a I’électrique et le retard
pris sur les concurrents dans le domaine de I’hybride témoigne d’une forme de stagnation dans
la motorisation, pour s’en tenir a un « habillage » du véhicule. Cela se confirme a travers la
mise en ceuvre de suppressions d’emplois touchant en priorité les activités de R&D, ainsi que
le tertiaire, pour faire face a des situations de crise (crise financiére hier, crise pandémique

aujourd’hui). 1l est possible que ce secteur connaisse une évolution vers une forme de

18 Notamment au moment de la Premiére Guerre mondiale, & partir de I’exemple des Etats-Unis évoquant,
dans une moindre mesure, le cas de la France.
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normalisation, par rapport a sa caractérisation « toyotiste » a laquelle avait conduit le traitement
de I’enquéte REPONSE 2004-2005 (Amossé et Coutrot 2008), méme si I’on constate dans les
cas etudié le maintien d’un niveau relativement élevé de participation des salariés par
différentes voies (IRP, syndicats, représentants de proximité, délégués d’UET/P etc.). Dans le
cas de I’hébergement des personnes agées et dépendantes, la prise en compte de I’établissement
lui-méme évoque plutdt une dimension de « contréle simple » au sens d’Amossé et Courot
(2008), conjuguant un fort contrdle hiérarchique et une faible participation. La quasi-absence
de la négociation collective dans les établissements de ce secteur, ainsi que dans celui des
supermarchés, qui resulte du traitement de REPONSE 2017 confirme la prégnance d’un modele
de type « contr6le simple ». Mais, le rattachement de I’établissement Dépendance, présenté
dans le chapitre 4, a un groupe, introduit une forme faible et éloignee de participation contenue

par une veille des directions d’établissement en matiére de syndicalisation.

3.2. L’entreprise organisée
La spécialisation des établissements composant I’entreprise organisée implique un

déplacement, par rapport a une conception du travail comme facteur relativement homogene,
en dehors des effectifs de I’encadrement. En effet, cette spécialisation implique une capacité de
différenciation des établissements liée a I’existence d’une activité de R&D et, ainsi, & la
présence d’une part importante d’ingénieurs affectes a des fonctions de recherche. Cette
ouverture a la recherche dans les entreprises connait des développements importants dans les
annees 1960, lors de la construction de « champions nationaux » dans le cadre d’une politique
orientée vers la modernisation de 1’économie frangaise. Mais, elle est engageée, des la fin du
XIXe siecle, par un capitaine d’industrie dont le nom est attaché a une forme d’organisation du
travail, Henri Fayol, dans I’entreprise sidérurgique qu’il dirige. Si Fayol est fréquemment
associé a une pratique de I’organisation du travail comparable a celle de Ford et de Taylor, il
s’en distingue par I’accent mis sur une conception bureaucratique du pouvoir dans I’entreprise
(s’éloignant d’une conception hiérarchique liée davantage, dans le cas de Taylor et de Ford, a
I’autorité®®) et sur le développement de la recherche scientifigue dans une stratégie de
« perfectionnement » constant (Hatchuel 2016). Ainsi, il organise un laboratoire de recherche
dans un des établissements de son entreprise ou la mise au point d’un alliage résistant aux

déformations vaudra un prix Nobel au chimiste a ’origine de cette découverte. Mais, par

19, La dimension autoritaire du fordisme qui se dégage, dans la gestion du personnel, de la surveillance
intense des syndicalistes par le recours a des nervis mafieux, pourrait se retrouver dans les opinions politiques de
Ford, marquées a la fin de sa vie par sa fascination pour Adolf Hitler.
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rapport a I’entreprise organisée, la recherche releve, dans la perspective de Fayol, d’une
stratégie de différenciation des établissements au risque de perdre I’unité d’ensemble. De ce
point de vue, la démarche de Fayol indique une forme extréme de I’entreprise organisée ou la
spécialisation de I’établissement remet en cause I’unité d’une entreprise se rapprochant alors
plut6t d’un groupe d’entreprises.

L’entreprise organisée se rapproche également de la firme multidivisionnelle (M-Firm)
qui, dans la conception de Chandler, se caractérise par la multiplication de « divisions ». Mais
les divisions correspondent davantage dans le modéle de Chandler a des business units
renvoyant, dans le cas de General Motors, au maintien des marques issues du rachat d’autres
entreprises. Ainsi, la firme multidivisionnelle peut étre rapportée a I’action de la Iégislation
états-unienne antitrust en déjouant la répression d’une position dominante sur le marché, par
une différenciation des produits (Fligstein 1990). En ce sens, la différenciation de la firme
multivisionnelle est ici associée a une attention aux marchés et a une valorisation des fonctions
commerciales, que conforte le succes de General Motors par rapport a Ford conduit par la crise
de 1929 au bord de la faillite. L’entreprise matricielle représente une évolution possible de la
M-Firm chandlérienne, en croisant les business units (BU) avec une identification de
« fonctions supports » transversales aux différentes BU. Par rapport aux divisions de la M-Firm,
I’entreprise organisée se distingue par la dimension géographique, la encore, dans la mesure ou
la spécialisation est portée par des établissements marqués par un ancrage territorial important
renvoyant a des compétences acquises de longue date dans des espaces régionaux.

L’entreprise organisée suppose une dimension politique pour articuler les
spécialisations de ces établissements ancrés dans des territoires spécifiques, a travers une
activité de coordination fondée sur la recherche de la complémentarité des établissements
différenciés. De ce point de vue, la recherche d’une articulation d’établissements géographiques
se rapproche de la solidarité organique caractéristique de la division du travail analysée par
Durkheim (1930 [1893]). Elle doit également composer avec une forte hétérogéneité de son
personnel, en comptant dans ses rangs une part importante d’ingénieurs participant a des
activités de R&D sur les produits, suscitant parfois la méfiance, voire I’hostilité, de la part
ouvriére. Cela se retrouve dans le cas de la SNECMA (aujourd’hui Safran Aircraft Engine),
sous la figure de la tension entre la forge prise en charge par I’établissement de Gennevilliers

marqué par une prédominance de I’élément ouvrier, et I’élaboration des nouveaux moteurs
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d’avion associée a I’assemblage dans I’établissement parisien du boulevard Kellermann? qui
se manifeste dans les grands conflits sociaux du XXe siecle (Boucheny 2006).

Dans les cas présentés au chapitre 4, Cavalerie se rapproche de ce modeéle en visant a
intégrer dans une forme de coopération a I’échelle nationale, des établissements issus du rachat
d’entreprises régionales autour d’une activité administrative et de R&D concentrée autour du
siege, établissement soumis a I’enquéte REPONSE. Le cas de BigTP est moins net, dans la
mesure ou I’entreprise repose sur un maillage territorial a I’échelle nationale, réalisé par des
agences en mesure de répondre a des chantiers commandes par des collectivités territoriales, se
rapprochant ainsi du modéle de I’entreprise-clone. Cependant, il s’apparente a I’entreprise
organisée par la présence, dans les agences, de compétences spécifiques telles que, dans
I’établissement analysé, la prise en charge de la construction de réseaux filaires. En revanche,
les cas de DC dans le domaine de I’ingénierie numérique et Réseaux dans le secteur des
télécommunications s’en écartent, en évoquant plutét le modele de la M-Firm reposant sur une
organisation en business units tendant, de maniere plus ou moins prononcée, a neutraliser la

dimension spatiale pour se fixer a I’échelle nationale.

Conclusion
De maniére cohérente avec une orientation libérale visant la restauration de mécanismes

marchands face aux rigidités institutionnelles et organisationnelles dont témoigne la
transformation du Conseil National du Patronat Francais (CNPF) en un Mouvement des
Entreprises de France (MEDEF) a la fin des années 1990, I’ « entreprise » est saisie dans une
approche économique orthodoxe sous la forme d’une fonction de production combinant capital
et travail congus comme des « facteurs de production ». La recherche critique des formes
empiriques de I’entreprise tend cependant a mettre au jour une forme d’anomie économique,
qui rend difficile I’identification de formes stables permettant d’arriver a une définition
concréte de cette catégorie économique. Mais, si I’une des causes principales de cette anomie
tient au poids de marchés financiers « libérés » de tout intermédiaire par la déréglementation
des années 1980, indiquant I’existence d’une financiarisation, le constat d’une permanence de
la part de I’emploi stable dans la population active suggere I’existence de collectivités de travail
et des relations professionnelles qui s’y attachent avec plus ou moins d’intensité. La
caractérisation de ces collectivités de travail par le droit ne conduit pas a une détermination

univoque de la catégorie d’entreprise, dans la mesure ou le droit des sociétés suggére un « mille-

2, Délocalisé aujourd’hui a Villaroche.
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feuille » sociétaire rendant difficile une identification de I’entreprise (Dondero 2013) sous la
multiplication des entités légales constituant des groupes, la ou la doctrine pro-employeurs en
droit du travail envisage la représentation des salariés comme un « mille-feuille des IRP »
(Favennec-Héry 2013).

Face a cette incertitude qui entoure les manifestations empiriques de I’entreprise, les
données de I’enquéte LIFI conduisent & identifier les formes multiples de I’entreprise « au sens
économique » en faisant abstraction des formes légales, c’est-a-dire en assimilant dans cet
ensemble des groupes reconstitués autour de I’exercice d’une capacité de décisions
indépendantes et des sociétés. Cela suggére, en suivant en cela I’assimilation de I’accord de
groupe a un accord d’entreprise instituée par les réformes de 2016 et 2017-2018, sur lesquelles
reviendra le chapitre 2, de saisir I’entreprise comme un ensemble d’établissements, c’est-a-dire
d’implantations géographiques regroupées parfois dans des sociétés affiliées a un groupe. Ainsi,
de maniére heuristique, les entreprises peuvent se concevoir dans la tension entre un modele
d’entreprises clones agrégeant des établissements similaires et un modéle d’entreprises
organisées intégrant des établissements spécialises qui conduisent a envisager la dimension
géographique comme un facteur déterminant. Finalement, les dimensions que représentent
d’une part la tension groupe/société et d’autre part la tension entreprise-clone/entreprise
organisée suggére un champ de I’entreprise. Il reste alors a voir comment la négociation
d’entreprise, au coeur des réformes institutionnelles engagées depuis plusieurs décennies,
contribue a spécifier des figures empiriques de I’entreprise «au sens des relations

professionnelles ».
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C]hl&]lpﬁlt]ﬁ@ 2. Aspects J|1uurludlii<q[1uue§ de la négrociation <dl’<eln11t1r<e]p>r[i§e—”

Introduction

La négociation d’entreprise est fréquemment envisagée par rapport a la négociation de
branche, en invoquant I’inversion relative des normes introduite par la loi « travail » de 2016
et les ordonnances du 22 septembre 2017 ratifiées par la loi du 29 mars 2018. Ce faisant, on ne
dit que peu de choses sur la catégorie d’accord d’entreprise et I’ouverture d’un espace de
négociation qui se dégage de I’emprise de la branche établie au lendemain de la Seconde Guerre
mondiale, dans le sillage de la loi du 11 février 1950 relative aux conventions collectives et au
reglement des conflits collectifs du travail. Notre objectif est donc ici de caractériser davantage
cette catégorie, par un retour historique sur la négociation et la convention d’entreprise, pour
mieux appréhender ce champ nouveau et voir comment il saisit cette entité — I’entreprise — dont
on dit qu’elle n’est pas, ou peu, définie juridiquement. Comme nous le verrons, les accords
d’entreprise sont ab initio confondus avec les accords d’établissement — non sans une certaine
préférence pour le niveau de I’entreprise — en confortant une confusion entre ces deux niveaux.
Cela renvoie a la maniére dont le droit du travail saisit aujourd’hui ces espaces de I’entreprise,

de I’établissement et du groupe.

Encadré n°l. Entreprise, établissement, groupe, Eléments de détermination des
niveaux de négociation

Entreprise, établissement, groupe : 3 niveaux de négociation sont donc étudiés, dans
leur articulation comme dans leurs évolutions respectives. Quand ont-ils été admis comme
niveaux de négociation ? Comment se sont-ils articulés et s’articulent-ils entre eux ? Quel
niveau a été privilégié par le législateur, ou bien méme par le juge social ? Autant de
problématiques juridiques qui constituent un cadre susceptible d’influer sur la mobilisation par
les acteurs de ces niveaux de négociation. Mais avant méme que d’envisager les regles relatives
a I’'usage de ces niveaux de négociation, on ajoutera quelques précisions relatives a la définition
méme de ces niveaux, a ce qu’ils recouvrent respectivement en matiere de négociation
collective.

L’entreprise

La négociation d’entreprise est présentée comme découlant de [I’évidence.
Paradoxalement, des précisions relatives a I’entreprise sont apportées lorsqu’il s’agit de
reconnaitre I’unité économique et sociale, cadre de représentation collective et de négociation
en présence de plusieurs entités dotées de la personnalité morale. La reconnaissance de I’unité

2 Le chapitre a été rédigé par Claude Didry et Elsa Peskine.
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économique et sociale, laquelle est définie comme I’entreprise, vise alors a tracer les contours
d’une entité plus large et dépassant les structures sociétaires. Mais, en deca de cette hypothése,
I’entreprise est implicitement délimitée par les contours sociétaires, méme si les textes
n’introduisent pas explicitement cette identité. S’agissant de la négociation collective, cette
exigence est notamment induite par la nécessité de I’existence d’une partie patronale, autrement
dit d’une personne juridique, signataire de I’accord collectif. En d’autres termes, I’espace de
I’entreprise comme cadre de représentation, ou comme niveau de négociation vise
implicitement I’espace dessiné par les frontieres de la personnalité morale, celles, par
conséquent, de la société. La négociation dentreprise vise la négociation se déroulant au sein
d’une société et commune a toutes les sous-structures de cette société, qu’il s’agisse
d établissements correspondant a des découpages propres a la représentation du personnel, ou
de périmetres indépendants de toute référence a la représentation collective, ateliers, sites par
exemple. Elle intégre ainsi la négociation au niveau de I’entreprise (Rothschild-Souriac 1986),
et la négociation au niveau de I’établissement, le négociateur patronal a ce niveau étant
considéré comme le représentant de la partie employeur (entreprise).

L’établissement

L’entreprise peut étre découpée en plusieurs sous-structures. Indépendamment des sous-
structures diverses, ateliers, sites ou autres, le droit de la représentation collective connait d’une
partition particuliere, articulée autour de la notion d’établissement. Les établissements distincts
visent a permettre I’instauration d’une institution représentative a un niveau plus restreint que
celui de P’entreprise. Leur définition a connu de multiples évolutions. Ce qui traverse
I’ensemble du droit de la représentation collective, c’est la notion protéiforme et fonctionnelle
de I’établissement distinct, variable selon I’institution représentative en cause et ses fonctions.

Aujourd’hui, I’établissement distinct pour la mise en place d’un comité économique et
social dépend de sa reconnaissance par un accord collectif de droit commun, ou d’un accord
avec le CSE. A défaut, I’employeur peut procéder unilatéralement a la division de I’entreprise
en établissements distincts. Il doit pour ce faire tenir compte « de I’autonomie de gestion du
responsable de I’établissement, notamment en matiere de gestion du personnel » (C. trav., art.
L. 2313-4). La formule abrite une synthése partielle de la jurisprudence du Conseil d’Etat
appliquée aux comités d’établissement, en soulignant la centralité du critere de I’autonomie du
chef d’établissement en matiére sociale. La Cour de cassation a plus encore estimé que
I’établissement distinct doit étre mis en place au niveau ou le responsable de I’établissement
dispose « d’une autonomie suffisante en ce qui concerne la gestion du personnel et I’exécution
du service » (Soc. 19 décembre 2018, n° 18-23.655). Ce qui conduit & examiner si le
responsable d’établissement dispose de prérogatives importantes en matieére sociale,
économique et financiére, et ce au regard des délégations de compétences qui lui sont accordées.
En d’autres termes, la délimitation de I’établissement distinct pour la mise en place du comité
d’établissement repose sur I’identification d’une structure dotée d’un représentant
suffisamment autonome, et ne repose pas sur I’existence d’une proximité entre ce représentant
et les salariés représentés.

Quant & la définition de | établissement pour la mise en place d 'un délégué syndical, il
résulte de I’article L 2143-3 du code du travail, introduit par la loi du 5 mars 2014, que « la
désignation d’un délégué syndical « peut intervenir au sein de I’établissement regroupant des
salaries placés sous la direction d’un représentant de I’employeur et constituant une
communauté de travail ayant des intéréts propres, susceptibles de générer des revendications
communes et spécifiques ». En application de ce texte, le syndicat a donc la faculté de désigner
un délégué syndical a un niveau différent de celui retenu pour la mise en place du comité
d’établissement. Et sa définition ne fait donc aucune place a I’exigence d’un représentant
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disposant d’une autonomie suffisante. Clairement, en matiére de délégué syndical, ce qui
compte davantage est la communauté de travail ayant des intéréts propres.

Quid de Ietablissement en vue de la négociation collective ? Comme il a été dit,
I’établissement est cité comme un niveau possible de négociation (C. trav. Art. 2232-16). Nous
verrons également qu’historiquement, on note plutdt une certaine méfiance du Iégislateur,
comme du juge, a I’égard de la négociation d’établissement. Quant a la définition de
I’établissement propre a accueillir cette négociation, rien n’est dit explicitement. Aucune notion
d’établissement unité de négociation n’existe, posée par le législateur ou par le juge (Adam,
2017). Une partie de la doctrine juridique s’en était d’ailleurs émue, certains auteurs affirmant
que « La liberté contractuelle de choisir I’unité de négociation peut, au moins théoriquement,
désigner un “établissement” dépourvu de toute représentation propre, de nature syndicale ou
élective, mais qui est représenté par regroupement ou rattachement a d’autres centres
d’activité. » (Chalaron 2004, p. 153). Au fond, donc, rien n’exige que la négociation soit menée
dans le périmetre reconnu comme un établissement, ni pour I’élection d’un CSE, ni pour la
désignation d’un délégué syndical. Plus encore, les réformes récentes relatives a I’audience
électorale font dire a certains auteurs que le délégué syndical, désigné dans un établissement,
pourrait engager par voie conventionnelle une collectivité dans laquelle I’organisation qui I’a
désigné n’a aucune assise électorale (Adam, 2017). En d’autres termes, I’organisation syndicale
voit son audience calculée sur la base des élections professionnelles pour la mise en place de la
représentation élue ; mais elle peut désigner un délégué syndical dans le cadre d’un
établissement distinct, différent de celui retenu pour la mise en place de la représentation élue.

Ce constat conduit & un double enseignement. D’une part, en dépit des interprétations
précédentes qui résultent de la lecture croisée des textes, I’on s’accorde a dire que généralement
I’établissement en vue de la négociation est logiquement celui qui correspond a la désignation
des délégués syndicaux. Il n’est donc pas besoin de la présence, sur place, d’un représentant de
I’employeur, des lors que la conclusion de la convention collective ne suppose pas I’existence
de ce représentant, doté d’une autonomie de gestion, méme si un représentant de ce dernier
devra bien sdr étre présent (Adam, 2017). D’autre part, une telle cartographie peut étre
différente, compte-tenu des évolutions du droit de la négociation collective, et de la
diversification des agents de négociation, lorsqu’aucun délégué syndical n’est présent dans
I’entreprise. Dans une telle hypothése, rien n’exclut que le périmétre de négociation soit
différent. En particulier, il peut correspondre a celui des établissements en vue de la mise en
place des comités d’établissement, puisque les élus sont alors a méme de négocier I’accord
collectif.

Le groupe

Si la loi du 8 ao(t 2016 a introduit des mécanismes d’articulation entre I’accord de
groupe et les accords d’entreprise, le groupe comme niveau de négociation a été antérieurement
reconnu par la loi du 4 mai 2004. Celle-ci a institué un mécanisme de conclusion de I’accord
collectif de groupe, alors que jusque-1a, ce dernier ne trouvait d’existence juridique que comme
la résultante d’un ensemble d’accords d’entreprise juxtaposés. A partir de 2004, donc, I’accord
de groupe existe juridiquement. Il est défini par la combinaison de deux articles. Selon I’article
L 2232-30 du code du travail, «la convention ou I’accord de groupe fixe son champ
d’application constitué de tout ou partie des entreprises constitutives du groupe ». Selon
I’article L 2232-31 du code du travail, « La convention ou I’accord de groupe est négocié et
conclu entre :

- d’une part, I’employeur de I’entreprise dominante ou un ou plusieurs représentants,
mandatés a cet effet, des employeurs des entreprises concernées par le champ de la convention
ou de I’accord ;
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- d’autre part, les organisations syndicales de salariés représentatives dans le groupe ou
dans I’ensemble des entreprises concernées par le champ de la convention ou de I’accord ».

Deux eléments sont donc déterminants dans la constitution du groupe comme niveau de
négociation. D’une part, le groupe suppose I’existence d’un groupe de sociétés au sens du code
du travail. A cet égard, la référence « I’employeur de I’entreprise dominante », fait dire que
référence est faite, implicitement, au groupe au sens de I’article L 2331-1 du code du travail —
utilisé pour la reconnaissance du comité de groupe - lequel fait lui-méme en partie référence au
groupe tel que défini par le code de commerce (articles L. 233-3 et a I’article L. 233-16 du code
de commerce, tout en intégrant une définition plus extensive de ce dernier (Peskine, 2019).
D’autre part, est retenue une deéfinition conventionnelle des frontiéres du groupe. Cette
définition conventionnelle doit d’ailleurs étre explicite. Pour la Cour de cassation, n’est pas un
accord de groupe un accord conclu par une société dominante et se contentant de faire référence,
dans son texte, a la notion de groupe. Encore faut-il, donc, que les sociétés filiales incluses
soient explicitement désignées comme étant incluses dans le périmétre de cet accord (Soc. 21
mars 2018, n° 16-21.741). La détermination conventionnelle des frontieres du groupe est d’une
extréme importance car elle laisse aux parties la possibilité de conclure des accords de groupe
a géométrie variable, selon les themes traités par I’accord, y compris en laissant la société mere
hors du périmétre.

Loin de se réduire a une limitation de I’emprise de la branche, par une « inversion de la
hiérarchie des normes » produites par les négociations de branche et d’entreprise, les réformes
récentes ont également pour objet de consacrer une assimilation de I’accord de groupe a la
convention d’entreprise, alors que le Législateur s’y était jusque-la explicitement refusé. Ainsi,
le niveau du groupe n’est consacreé que par la loi n°2016-1088 du 8 ao(t 2016 relative au travail,
a la modernisation du dialogue social et a la sécurisation des parcours professionnels, dite loi
« El Khomri », et la loi n°2018-217 du 29 mars 2018 ratifiant diverses ordonnances prises sur
le fondement de la loi n°2017-1340 d’habilitation a prendre par ordonnances les mesures pour
le renforcement du dialogue social, dite dans la suite du texte « loi de ratification des
ordonnances ». Il s’agit ici d’une véritable rupture, occultée par la focalisation sur le rapport
entre accords de branche et accords d’entreprise.

La hiérarchie qui se fait jour entre les trois niveaux de I’établissement, de I’entreprise et
du groupe, telle qu’elle s’est affirmée depuis la loi « EI Khomri de 2016 », implique alors une
relecture de la procédure de négociation obligatoire créée par la loi du 13 novembre 1982, a
une époque ou se trouvait explicitement écartée I’accord de groupe de I’ensemble formé par
I” « accord d’entreprise » (intégrant accords d’établissement et accords d’entreprise). En effet,
la procédure de négociation annuelle obligatoire confére aux représentants de I’employeur une
position stratégique en limitant le conflit social a un usage tactique des représentants syndicaux.
Dans la triade groupe-entreprise (sociéteé filiale)-établissement, les dernieres réformes
contribuent donc a une reconnaissance dans le droit de la négociation collective, de la puissance

que le groupe tire de son contréle capitalistique.
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1. Genese et pratique de I’accord d’entreprise

Si les réformes des quarante dernieres années ont ouvert la voie a un développement de
la négociation d’entreprise en interrogeant la portée de la négociation de branche, cette
ouverture sur I’entreprise est le résultat d’un processus de long terme et correspond, d’une
certaine maniere a une ré-ouverture. En effet, si la convention de branche est devenue
hégémonique au lendemain de la Seconde Guerre, la convention collective ne s’y trouve
associée que par la force des événements, les grandes greves du Front Populaire en 1936, les
décrets Parodi-Croizat puis la loi de 1950 ensuite. Mais, dans la version originaire de 1919, la
convention collective est congue de maniére large, sans d’ailleurs viser exclusivement une

négociation syndicale, ni exclure I’accord avec un seul employeur.

1.1. Découverte de la convention collective et de I’entreprise

La notion de convention collective apparait dans les débats juridiques et Iégislatifs au
début du XX® siecle, apres avoir été mentionnée comme référence pour la détermination des
salaires s’imposant aux entreprises adjudicataires de marchés publics, dans le décret Millerand
du 10 aolt 1899. Ainsi, dans le projet de loi sur le contrat de travail qu’élabore la Société
d’Etudes Législatives de 1904 a 1906, la convention collective se présente en ces termes :

« Les représentants des syndicats ouvriers ou de toute autre collectivité ouvriere peuvent s’entendre

avec un ou plusieurs patrons ou avec les représentants des syndicats patronaux ou de toute autre

collectivité patronale, pour fixer les conditions auxquelles devront satisfaire les contrats de travail a
intervenir entre les patrons et les ouvriers d’établissements, de professions ou de régions déterminées »

Ce projet vise a intégrer sous une méme catégorie, des contrats signés par des syndicats,
ainsi que des proces-verbaux de conciliation et d’arbitrage élaborés dans le cadre de la loi du
27 décembre 1892 sur la conciliation et I’arbitrage en matiere de différends collectifs entre
patrons et ouvriers. En effet, il arrive alors fréquemment que des accords dits « de fin de
gréve », concluent des conflits collectifs, en definissant les conditions de travail a venir,
notamment par un tarif fixant le prix des ouvrages, pour des industries régionales dominées par
une activité d’ouvriers a domicile pour des négociants (comme dans le cas de I’accord collectif
de Chauffailles signés par des tisseurs a domicile avec des soyeux lyonnais sous la forme d’un
PV de conciliation élaboré a I’invitation du sous-préfet de Charolles en 1889). Mais certains
accords se distinguent par un formalisme plus marqué, en se présentant comme un contrat signé

par un syndicat et un chef d’entreprise, détaillant les salaires minima pour un ensemble de
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fonctions, dans le cas, notamment d’entreprises de service public tels que la Compagnie
Générale des Omnibus en 1891 qui élabore un tel contrat sous I’égide d’un syndicat ayant pour
avocat Alexandre Millerand, a la suite d’une greve.

La notion d’entreprise est difficile a cerner a I’époque, en dehors de ces entreprises de
service public, comme les compagnies de chemins de fer, de transports urbains, d’électricité ou
de gaz. Dans un secteur tel que I’automobile, un « contrat de travail » est signé en 1905 pour le
secteur de la carrosserie?, en fixant une rémunération horaire pour les ouvriers des différents
métiers concourant a la production, en prévoyant une rémunération a la commandite, c’est-a-
dire pour une équipe. En d’autres termes, la production automobile n’integre pas dans un méme
ensemble mécaniciens et carrossiers. Il arrive alors que se loge fréquemment au cceur des
établissements industriels, des formes de marchandage et de commandites par équipe,
conduisant a une rémunération collective a la piéce négociée et encaissée par le chef d’équipe
avant redistribution a ses membres. L’affirmation d’une organisation hiérarchique, dans ce que
I’on va nommer une « entreprise » dotée d’un « chef » assumant des responsabilités en matiére
de durée du travail (loi du 2 novembre 1892 sur le travail des femmes et des enfants), d’hygiene
et de sécurité (loi du 12 juin 1893 relative a I’hygiéne et a la sécurité des travailleurs dans les
établissements industriels) ou d’accidents du travail (loi du 9 avril « concernant les
responsabilités des accidents dont les ouvriers sont victimes dans leur travail »), est ainsi loin
d’étre donnée d’entrée de jeu avec le capitalisme (Lefebvre 2003).

Mais I’expérience de la guerre s’avere décisive pour que se cristallise une expérience de
« controle ouvrier » dans les usines d’armement. C’est un décret de janvier 1917 pris par le
sous-secrétaire d’Etat & I’armement, qui crée des délégués ouvriers participant aux discussions
sur I’organisation du travail, ou encore institue des commissions départementales mixtes en
charge de déterminer le niveau des salaires a I’échelle d’un département. Cette premiere
expérience s’avere alors décisive dans I’adoption de la loi du 25 mars 1919 « relative aux
conventions collectives de travail » (Didry 2002) qui dispose dans son premier article que :

« La convention collective de travail est un contrat relatif aux conditions du travail, conclu entre, d’une

part, les représentants d’un syndicat professionnel ou de tout autre groupement d’employés et, d’autre

part, les représentants d’un syndicat professionnel ou de tout autre groupement d’employeurs, ou
plusieurs employeurs contractant a titre personnel, ou méme un employeur. Elle détermine les
engagements pris par chacune des parties envers |'autre partie et, notamment, certaines conditions
auxquelles doivent satisfaire les contrats de travail individuels ou d’équipe que les personnes liées par

la convention collective passent, soit entre elles, soit avec des tiers pour le genre de travail qui fait I'objet
de la convention. »

22, Contrat reproduit par L ’Humanité du 27 mars 1905.
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Comme on le voit, la convention collective dans la loi de 1919 se présente comme un
cadre trés ouvert, s’appliquant tout autant a un ensemble d’employeurs, ou méme a un unique
employeur. Ainsi, le débat entre convention de branche et convention d’entreprise n’a pas lieu

d’étre, dans la mesure ou les deux sont tolérées dans le cadre de cette loi.

1.2. De la convention de branche a la négociation d’entreprise

La branche correspond historiquement a ce que I’on a nommé la « profession » ou
encore |I” « industrie », en prenant toute sa consistance dans le domaine du droit du travail, a
partir de la législation sur la durée du travail ouverte par la loi du 23 avril 1919 sur la journée
de huit heures (Laroque 1934). Ainsi, la loi de 1919 sur la journée de huit heures introduit dans
la langue du droit une préfiguration de la branche, a travers le terme d’industrie se référant a la
nomenclature des activités industrielles dans la statistique publique. Une industrie, c’est alors
d’abord un regroupement d’établissements opéré a partir du travail des personnes qui
constituent leur personnel pour déterminer I’activité principale de ceux-ci®, en insistant sur la
parenté technologique des établissements d’une méme industrie.

Mais la convention de branche ne devient veéritablement la « loi professionnelle »
(Lyon-Caen 1993), qu’a partir de la loi du 24 juin 1936 prévoyant une catégorie spéciale de
conventions collectives dans le cadre de la loi de 1919, susceptible de faire I’objet d’une
extension par arrété ministériel a I’ensemble des salariés et des établissements entrant dans son
champ. 1l convient toutefois de noter que cette loi prévue sous une forme encore indéterminée
par I’accord du 7 juin 1936, intervient dans le contexte d’une stratégie syndicale qui s’affirme
a travers un mouvement de gréve sans précédent qui se caractérise par I’occupation des
établissements par leurs salariés. Un tel mouvement traduit une sorte d’appropriation de
I’établissement par le mouvement syndical, qui s’opere a partir d’expériences pilotes de lutte
contre les formes diffuses de rationalisation au cours de I’entre-deux-guerres (Moutet 1996). Il
manifeste la capacité syndicale a entrainer dans la gréve tout a la fois les ouvriers et les autres
catégories de salaries présentes dans un établissement, en surmontant le clivage entre
« bureaux » et « ateliers ». Cette capacité s’affirme d’abord dans un secteur clé au sein d’une
économie en crise, I’armement — avec I’occupation victorieuse de I’usine sidérurgique de Saint-

Chamond en novembre-décembre 1935, puis des occupations a plus grande échelle qui

23, Voir Bernard Guibert, Jean Laganier et Michel Volle, « Essai sur les nomenclatures industrielles »,
Economie et statistique, no 20, février 1971, p. 31, et plus généralement Michel Volle, Histoire de la statistique
industrielle, Paris, Economica, 1982. A I’origine de cette statistique industrielle en 1895, le statisticien Lucien
March est sans doute influencé par les enquétes sur le travail qui se développent sous 1’impulsion de 1’Office du
travail créé en 1891.
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démarrent en mai 1936 dans des entreprises de I’aéronautique (Didry et Salais 1995). Ainsi, les
greves donnent lieu & des accords dans les établissements occupés par leur personnel, prévoyant
la ratification par les employeurs de I’engagement de signer une convention de branche, le
mouvement syndical porté par la CGT réunifié oscillant entre I’élaboration de conventions-
types pour les établissements d’une méme branche et celle d’une convention couvrant la
branche & proprement parler. En d’autres termes, ces greves consacrent une stratégie syndicale
visant I’ensemble des salariés d’un méme établissement a partir d’une « unité d’action a la
base » portée par des syndicats qui s’implantent clandestinement dans les entreprises dés les
années 1920, sous la forme de « sections syndicales d’entreprise » accompagnant, dans le cas
de la CGT unitaire, proche du PCF, la création de cellules d’entreprise pour ce Parti. La
véritable innovation consiste alors pour ce syndicalisme proche du communisme, dans les
années 1930, a envisager la réussite de I’action syndicale moins a partir de I’ampleur des greves
— aboutissant fréquemment a des congédiements massifs préalables a une reprise du travail au
conditions antérieures a celles qui avaient été concédées pour clore la gréeve — qu’a I’aune des
accords signés et de leur application durable, notamment a travers la reconnaissance d’une
représentation des travailleurs dans I’établissement (Badie 1976).

Mais au terme de la loi du 24 juin, alors que le mouvement social massif de mai et juin
part de I’occupation des lieux du travail, c’est donc une convention d’un nouveau genre, la
convention de branche, qui va devenir la base de négociation pour la résolution d’un
mouvement de grande ampleur. Pour cela, une telle convention doit avoir pour champ « une
branche d’industrie ou du commerce déterminée pour une région déterminée ou pour
I’ensemble du territoire », et prévoir notamment des clauses sur la liberté syndicale, I’élection
de délégués dans les établissements occupant plus de dix personnes, ou encore « les salaires
minima par catégories et par région » (voir Didry 1998). Ainsi, I’un des enjeux va étre d’intégrer
I’ensemble du personnel — au-dela des catégories ouvriéres au centre de la mobilisation —, a
travers une classification des minima de salaires qui couvrent tout a la fois les ouvriers et les
autres catégories (visées sous la dénomination « employés, techniciens, agents de maitrise et
ingénieurs » ETAMI). La convention ouvriere de la métallurgie parisienne conclue le 12 juin
1936 symbolise cette ambition de faire entrer I’ensemble du salariat dans le champ des accords
de branche, par I’engagement patronal de signer une convention pour les ETAMI, qui sera
signée le 12 juillet. Dans la chimie, ce sont des conventions couvrant I’ensemble des
« collaborateurs » qui sont signées (Jobert 2000). On voit donc se cristalliser une forme

paradoxale de négociations qui part de I’établissement, comme lieu de la gréve et de la
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mobilisation du personnel, pour conduire a une convention de branche définissant une
classification salariale pour les établissements compris dans son champ.

Sur cette base, la convention de branche prend une importance centrale dans le contexte
de la Libération, ou les salaires sont soumis & un encadrement réglementaire destiné a limiter
I’augmentation des prix. Les décrets Parodi-Croizat poursuivent ainsi I’ceuvre de classification
engagée a partir de 1936, en diffusant les catégories dites Parodi-Croizat (ouvriers, employés,
techniciens, agents de maitrise, ingénieurs et cadres) dans le monde économique (Saglio 1999).
En effet, ces décrets répondent d’abord a un souci de généraliser un mécanisme de classification
pour assurer le controle étatique des rémunérations, de maniere a contenir la hausse des prix
vue comme le résultat d’une dérive de salaires négociés collectivement avec chaque employeur.
Ils constituent également, pour Croizat, un moyen de « mettre en ordre » les salaires, apres la
multiplication des formules salariales dans les entreprises au cours de I’entre-deux-guerres
selon une démarche de rationalisation promue de maniere anarchique — selon le ministre — par
les employeurs. Enfin, la convention de branche présente le mérite, pour les acteurs syndicaux,
de se situer sur un terrain extérieur au contréle de I’employeur en permettant une certaine
professionnalisation des négociateurs.

La loi du 11 février 1950 relative aux conventions collectives et au réglement des
conflits collectifs du travail ouvre a la négociation le champ de la rémunération, soumis au
jusque-la dirigisme public depuis la fin de la Guerre et la loi sur la convention collective du 23
décembre 1946 qui avait exclu la rémunération du champ de la négociation. Elle ouvre alors a
un développement important des conventions de branche, selon des formes spécifiques dont
témoigne la dualité des conventions de la métallurgie entre cadres et non cadres, par rapport a
la convention de la chimie couvrant I’ensemble des « collaborateurs » (Jobert 2000). Dans le
méme temps, elle renforce la présence des salariés dans I’entreprise, par la reconnaissance de
la greve comme suspension du contrat de travail, face a une jurisprudence hésitante et penchant
vers une assimilation de la greve a une rupture du contrat. Dans le cas des établissements, seuls
des accords de salaire pourront étre conclus en étant applicables & I’ensemble du personnel et
non pas uniquement aux syndiqués, mais a condition d’étre encadrés par des conventions de
branche. Par I’accord signé en 1955, la Régie Renault fait ici figure d’exemple. De ce point
de vue la loi du 11 février 1950 introduit un degré d’ouverture, par rapport a une situation ou

les relations professionnelles se sont développées exclusivement autour de la branche sans

24 Antoine Lyon-Caen (1993, p. 62) fait ainsi état de dispositions contradictoires dans la loi de 1950,
entre la possibilité pour un employeur de conclure une convention collective, mais la restriction des conventions
d’établissement a des objets définis par la convention de branche.
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remettre en cause I’hégémonie de celle-ci. Cette situation d’ouverture limitée a la négociation
d’entreprise conduit a I’identification de la Régie Renault comme un « laboratoire social » dont
sortent des expérimentations favorables aux salariés, comme la quatrieme semaine de conges
payés reconnue par un accord du 29 décembre 1962, étendue progressivement a I’ensemble des
salariés en débouchant sur une loi du 2 mai 1968. Dans ce contexte, la priorité accordée a la
branche se comprend également a partir de préoccupation de rigueur de la part des premiers
gouvernements de la Cinquieme République, face au risque de voir la négociation d’accords
d’entreprise multiplier des « laboratoires sociaux », comme dans le cas de la société Neyrpic
négociant en 1962 un accord introduisant une échelle mobile des salaires avant que son rachat
par Alsthom ne conduise a la remise en cause de cet accord (Didry 2016).

Mais cette hégémonie de la branche ne se trouve pas uniquement menacée par les
accords d’entreprise susceptibles de se dégager des minima conventionnels établis a ce niveau.
Elle est ébranlée par la politique de modernisation engagée dans les années 1960, avec la
constitution de « champions nationaux » intégrant a I’échelle nationale des entreprises
similaires. C’est alors que se multiplient des entreprises regroupant une multitude
d’établissements et de filiales, au niveau national, de sorte qu’il arrive que ces entreprises, dans
une branche telle que la métallurgie, dépassent le niveau départemental auquel sont conclues
les conventions de branche pour les catégories OETAM et que des groupes se déploient parfois
sur plusieurs branches. Dans ce contexte, I’entreprise prend une importance nouvelle dans le
débat public, comme en témoigne la publication de I’ouvrage de Frangois Bloch-Lainé en 1963
Pour une réforme de | ’entreprise®. L’ entreprise se trouve alors associée a la participation des
salariés, versant social de la politique gaulliste, devenant le lieu d’une possible association de
ces derniers aux choix de I’employeur. La loi du 18 juin 1966 revivifie I’institution des comités
d’entreprise, en prévoyant une consultation obligatoire sur les mesures de nature a affecter
I’emploi (Brouté 2010, p. 55). Ce faisant, elle accompagne la pratique récente des
restructurations auxquelles ont conduit la constitution de ces champions nationaux, dans une
logique d’élimination des « double emploi » conduisant a supprimer des établissements par le
recours prioritaire aux pré-retraites financées par le fonds national pour I’emploi créé en 1963
au terme de débats — fréquemment houleux — menés dans les comités d’entreprise (Combe
1969). L ’ordonnance du 17 ao(t 1967 sur la participation ouvre la voie a des accords pris par
le comité d’entreprise en matiére de participation aux bénéfices, suscitant ainsi un bond dans le

nombre de comités d’entreprise (Le Crom 2003).

5 Sur I’ampleur de cette réflexion liée au milieu des Jésuites et & la doctrine sociale de I’Eglise qui
s’exprime dans I’Encyclique Alma Mater, voir Chatriot (2012).
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1.3. Genese d’un acteur de la négociation dans I’entreprise : le délégué syndical

Dans une conjoncture dominée par la figure de I’entreprise, c’est-a-dire le plus souvent
celle de I’établissement, tant comme lieu de la conflictualité sociale et des accords qui en
résultent, que comme objet de réflexion guidée par une orientation réformatrice, le juriste Jean-
Maurice Verdier s’intéresse de maniere pionniere a la place du syndicat dans I’entreprise, dans
un volume du Traité de droit du travail publié en 1967 sous le titre Syndicats, le droit syndical
dans |’entreprise. Son analyse a influencé — notamment par ses échos au sein de la CFDT —,
I’institution de la section syndicale d’entreprise et de la fonction de délégué syndical, par la loi
du 27 décembre 1968 élaborée dans la foulée du Protocole de Grenelle du 27 mai (Borenfreund
1998, p. 214).

La loi se heurte a un ensemble de difficultés qui révelent ses insuffisances, par exemple
en matiére de seuil pour la constitution d’une section. Mais c’est surtout sur la protection du
délégué syndical et plus généralement des représentants du personnel que se focalisent les
batailles judiciaires engageées par les syndicats, en particulier la CFDT dans le cadre du « conflit
des logiques » impulsé par son service juridique sous la direction de Jean-Paul Murcier. Il
revient a Jean-Maurice Verdier de souligner le caractere de droit fondamental que revét le droit
syndical, justifiant ainsi I’assimilation des garanties entourant la fonction de délégué syndical
dans le cadre de la représentation du personnel a un statut car :

« Pour lui, en effet, « I'agissement de I'employeur ne lése pas seulement le salarié dont le statut

protecteur est violé, mais I'ensemble des travailleurs de I|’entreprise qui ont un droit a étre
représentés. » (Meyrat 2020, p. 109)

Il s’agit de remédier a la question juridique que pose le licenciement des représentants
du personnel en I’absence d’autorisation de I’inspecteur du travail, justifié par les employeurs
au nom d’une liberté civile de rescision des contrats, sans que la justice ne réussisse a imposer
la réintégration des représentants licenciés. Les arréts Perrier du 21 juin 1974 rendus en
chambre mixte par la Cour de cassation fixeront alors le caractére exorbitant du droit commun,
de la protection de salariés investis de fonction représentative, en refusant le licenciement de
ceux-ci par leur employeur en I’absence d’autorisation préalable de I’inspection du travail. Il
faut ensuite attendre la loi du 28 octobre 1982, pour qu’interviennent un renforcement de « la
structure syndicale dans I’entreprise, ainsi que de la sécurité des mandats représentatifs et de

I’autonomie de I’activité syndicale sur les lieux de travail » (Meyrat Ibid.).
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En dépit de ses insuffisances pour I’exercice quotidien du droit syndical dans
I’entreprise, on peut penser que la loi du 27 décembre 1968 trouve un écho dans la loi du 13
juillet 1971, généralisant la négociation d’accords d’établissement ou d’entreprise en I’absence
d’accord de branche :

« Lorsqu’il n’existe pas de convention collective nationale, régionale ou locale, les conventions

d’entreprise ou d’établissement peuvent déterminer les diverses conditions de travail et garanties

sociales en s’inspirant notamment des dispositions prévues a |'article 31g du présent livre et fixer le taux
des salaires effectifs et celui des accessoires de salaire. » (art. 3)

Ainsi, la loi ouvre la voie a une négociation collective d’entreprise, en dehors de la
priorité accordée jusque-la a la branche, et établit un « droit des travailleurs a la négociation de
I’ensemble de leurs conditions de travail et de leurs garanties sociales » (art. 1). On peut alors
se demander si la reconnaissance d’un statut de délégué syndical contribue a établir un
interlocuteur pour que la négociation puisse véritablement s’engager dans I’entreprise, dans la
mesure ou la convention collective se définit comme un acte contractuel entre un ou plusieurs
employeurs et un ou plusieurs syndicats en conduisant a penser que le syndicat est le seul
habilité par sa qualité de personne morale a contracter. Cela met en évidence, dans la loi, une
conception de I’exercice du droit syndical centrée sur « le droit d’affichage et de diffusion des
tracts et publication, droit de réunion, droit de collecter des cotisations syndicales. »
(Borenfreund 1998, p. 217), en liant communication interne avec le personnel et activité de
syndicalisation. Toutefois, les « conventions d’entreprise ou d’établissement » dans la loi de
1971 paraissent désigner un champ comparable a celui réservé a I’exercice de I’activité
syndicale menée par le délégué syndical, la loi de 1968 évoquant simultanément I’entreprise et
I’établissement quoique se preésentant comme « relative a I’exercice du droit syndical dans
I’entreprise ». En attendant que la loi du 13 novembre 1982 lie la négociation d’entreprise a
I’institution du délégué d’entreprise, c’est une conception de I’entreprise commune aux deux
lois qui conforte, dans le droit du travail, une notion entreprise intégrant I’entreprise proprement

dite et I’établissement.

2. Laloi du 13 novembre 1982 : quelle entreprise pour la négociation ?

2.1. Les lois Auroux

Dans la foulée de la victoire de Francois Mitterrand aux élections présidentielles et
d’une majorité d’Union de la gauche aux législatives de 1981, le rapport Auroux de septembre

sur Les droits des travailleurs inaugure une ceuvre législative considérable, au terme de laquelle
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«sur les 1200 dispositions du Code du travail, pres de 300 ont été modifiées soit environ le
quart. » (Levan-Lemesle et Zancarini-Fournel 2001, p. 538). Il consacre I’entreprise comme
I’espace de développement de droits nouveaux, dans la perspective d’une citoyenneté dans
I’entreprise : « Citoyens dans cite, les travailleurs doivent aussi I’étre dans I’entreprise »
(Auroux 1981, p. 3). Il donne la priorité a la négociation, ancrée d’abord au niveau de
I’entreprise, dans la recherche d’une « transformation profonde et durable des relations
industrielles » (cité par Tracol 2018, p. 443). Cela conduit notamment a ignorer, dans la
proposition 60 du candidat Mitterrand, la création d’un « droit de véto » du comité d’entreprise,
ou dans la 61, « le pouvoir d’arréter un atelier ou un chantier pour raisons de sécurité » pour les
comités d’hygiene et sécurité (Tracol, ibid.). La citoyenneté dans I’entreprise s’entend alors de
I’exercice de la citoyenneté civile et des libertés qui s’y attachent, par une limitation des
contraintes imposées dans le travail par I’employeur, et la recherche de décisions négociées
avec I’employeur, sans que les instances représentatives ne soient dotées des moyens de refuser
les décisions unilatérales de ce dernier, a la maniere, par exemple, de la cogestion exercée par
les conseils d’entreprise allemands.

La Iégislation qui en résulte est marquée par quatre grandes lois promulguées en 1982 :

- la loi du 4 aodt, relatives aux libertés des travailleurs dans I’entreprise encadre
notamment le pouvoir disciplinaire de I’employeur et des réglements intérieurs, devant étre
soumis aux institutions représentatives du personnel. Elle introduit également un « droit
d’expression des travailleurs » dans le cadre de groupes constitués dans les cellules
élémentaires du travail.

- la loi du 28 octobre relative au développement des institutions représentatives du
personnel enrichit les procédures d’information consultation des IRP, en facilitant le recours a
un expert économique a la charge de I’employeur, ou en créant une institution nouvelle, le
comité de groupe. Elle précise également le statut de délégué syndical, en y joignant la
protection d’un statut garanti par la nécessité d’une autorisation de I’Inspection du travail
préalable a un licenciement.

- la loi du 13 novembre relative a la négociation collective et au reglement des conflits
du travail retiendra plus particuliérement notre attention.

- la loi du 23 décembre 1982 relative aux comités d’hygiene, de sécurité et des
conditions de travail crée une institution nouvelle en fusionnant comité d’hygiéene et de sécurité
et commission des conditions de travail, doté d’un droit « d’alerte » sur les risques dans

I’entreprise. Elle prévoit également un droit de retrait individuel des salariés en cas de danger
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grave et imminent, qui a trouvé une actualité récente au moment du confinement et du
déconfinement mis en ceuvre face a I’épidémie de Covid 19.

A ces lois de 1982, il faut ajouter la loi du 28 juin 1983 sur les droits des travailleurs en
cas de transfert d’entreprise, et la loi Roudy de juillet 1983 sur I’égalité professionnelle entre
les hommes et les femmes. De nombreuses mesures sont prises par ordonnance, comme dans
le cas de la semaine de 39 heures par ordonnance du 16 janvier 1982%, celui du caractére
exceptionnel des CDD par ordonnance du 5 février, ou celui de la retraite a 60 ans par

I’ordonnance du I’ordonnance du 26 mars.

2.2. La négociation d’entreprise dans la loi du 13 novembre 1982

La loi «relative a la négociation collective et au reglement des conflits du travail »
consacre I’entreprise comme lieu de négociation, a travers la section 3 « conventions et accords
d’entreprise » du chapitre 2 « Nature et validité des conventions et accords collectifs de
travail », du titre 3 « conventions et accords collectifs de travail » du livre premier du code du
travail. Elle définit ainsi les conventions et accords collectifs d’entreprise en ces termes :

« Art. L. 132-19. La convention ou, a défaut, les accords d’entreprise sont négociés entre I'employeur et

les organisations syndicales de salariés représentatives dans |’entreprise au sens de I'article L. 132-2.

Une convention ou des accords d’établissement peuvent étre conclu au niveau de I’établissement ou
d’un groupe d’établissements dans les mémes conditions. »

Dans ce cadre, les « conventions et accords d’entreprise » correspondent donc a la fois
a des accords d’entreprise proprement dits, ou a des accords d’établissements. L’entreprise
apparait comme le lieu de conventions et d’accords, en fusionnant les lois de 1950 (accord dans
une entreprise soumise a une convention de branche) et de 1971 (accord dans une entreprise
sans convention de branche). Si elle demeure confondue avec I’établissement, sous la
dénomination « conventions et accords collectifs d’entreprise », le niveau de I’entreprise est
privilégié dans une circulaire du 5 mai 1983 indiquant que :

« Le législateur a privilégié le niveau de I’entreprise comme lieu de négociation et non |’établissement.

Ce n’est que s’il y a accord entre toutes les parties pour que les négociations se déroulent au niveau des

établissements ou groupe d’établissements que cette formule peut étre choisie. » (Nadal 2019, §142, p.
34)

En revanche, I’accord de groupe est explicitement écarté de la loi de sorte que :

2, Ratifiant un protocole d’accord CNPF syndicats (hors CGT) du 17 juillet 1981 prévoyant également
une cinquiéme semaine de congés payés et un volant maximal de 130 heures supplémentaires en cas d’absence
d’accord de branche

58



« Aucun mécanisme d’application de I'accord signé par I'entreprise principale a une collectivité de
salariés des diverses entreprises n’était par ailleurs prévu si bien que certains I’affirmaient : « I'accord
de groupe n’existe pas en droit ». Une telle absence résultait bien d’un choix, exprimé a I'occasion du
rejet d’'un amendement en 1982, lequel proposait de faire figurer expressément le groupe parmi les
lieux possibles de négociation collective. Un choix formulé, précisément, afin que la négociation de
groupe n’entrave pas le développement de la négociation d’entreprise. » (Peskine 2019)

La loi du 13 novembre 1982 confére également au délégué syndical d’entreprise, de
maniére complémentaire a cette reconnaissance de négociation et de la convention d’entreprise
ou d’établissement, une fonction de représentation syndicale dans la délégation syndicale
participant a la négociation. Enfin, la reconnaissance d’un droit d’opposition des organisations
syndicales aux accords d’entreprise dérogeant a des dispositions Iégales ou a des dispositions
salariales conclues au niveau professionnel ou interprofessionnel, lorsque ces dispositions
autorisent de tels accords. Ce faisant, elle introduit une double innovation a la fois dans la
possibilité d’accords dérogatoires et dans I’institution d’un tel droit d’opposition que peuvent
exercer les organisations syndicales ayant obtenu plus de la moitié des voix aux élections au
comite d’entreprise (art. L. 132-26). Une autre innovation de grande ampleur, ayant suscité une
résistance forte des milieux patronaux, est I’obligation de négociation annuelle pour
I’employeur «sur les salaires effectifs, la durée du travail et I’organisation du temps de
travail. » (art. L. 132-26).

3. L’ordonnancement des accords collectifs depuis les lois Auroux

3.1. Possibilité de déroger aux accords de branche

Comme nous venons de le voir, la loi du 13 novembre 1982 introduit la possibilité pour
les conventions d’entreprise de déroger a des stipulations de conventions branche et a des
dispositions légales, pour autant que celles-ci I’autorisent. Si elle a ouvert une bréche dans
I’ordonnancement des accords collectifs, cette loi a néanmoins conféré un caractere
exceptionnel a la dérogation en maintenant le principe de faveur sur lequel reposait I’existence
d’un ordre public social. En effet, la dérogation ne pouvait intervenir que sur des terrains ou le
principe de faveur paraissait difficilement identifiable et, notamment, en matiére d’organisation
du temps de travail, la question étant par exemple de savoir si la semaine de quatre jours était
plus favorable que celle de cing jours, pour une durée hebdomadaire identique.

La loi n°2004-391 du 4 mai 2004 relative a la formation professionnelle tout au long de

la vie et au dialogue social marque ici un tournant, en prévoyant que :
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« L'article L. 132-23 du code du travail est complété par deux alinéas ainsi rédigés
En matiere de salaires minima, de classifications, de garanties collectives mentionnées a |’article L. 912-
1 du code de la sécurité sociale et de mutualisation des fonds recueillis au titre du livre IX du présent
code, la convention ou l'accord d’entreprise ou d’établissement ne peut comporter des clauses
dérogeant a celles des conventions de branche ou accords professionnels ou interprofessionnels.
Dans les autres matieres, la convention ou I'accord d’entreprise ou d’établissement peut comporter des
dispositions dérogeant en tout ou en partie a celles qui lui sont applicables en vertu d’une convention
ou d’un accord couvrant un champ territorial ou professionnel plus large, sauf si cette convention ou
cet accord en dispose autrement. » (article 42)

Les accords d’entreprise priment les conventions de branche et les accords
interprofessionnels, selon un principe de « spécialité » (Peskine et Wolmark 2019, § 981 p. 620)
succédant au principe de faveur sur lequel reposait dans son ensemble I’ordre public social.
Mais la regle de faveur demeure pour des domaines réservés, comme notamment les salaires
minima et les classifications. De plus, les dérogations de niveau entreprise et établissement
peuvent étre écartées par les conventions de niveau branche et interpro, ce qu’elles vont faire
de maniere massive (Mériaux, Kerbouc’h et Seilier 2008). Cette analyse confirme le constat
fait par Jobert et Saglio (2005) a partir d’une investigation menée sur 10 branches, en montrant
pour les acteurs, une forme de rivalité entre négociation de branche et négociation d’entreprise.
Mais, dans le méme temps, ces auteurs soulignent I’assise « culturelle » de la branche, ainsi que
I’importance qu’y prend la base patronale en dessinant la branche autour d’une organisation
d’employeurs fédérant les entreprises qui en relévent.

La situation connait une évolution sensible avec la loi n° 2016-1088 du 8 aolt 2016
relative au travail, a la modernisation du dialogue social et a la sécurisation des parcours
professionnels (dite loi « EI Khomri »), qui ouvre la possibilité de dérogation par accords
d’entreprise pour tout le domaine du temps de travail. L’ordonnance n°2017-1385 relative « au
renforcement de la négociation d’entreprise » s’est attachée, quant a elle, a définir
limitativement, dans un premier bloc, les points sur lesquels les accords de branche prévalent
sur les accords d’entreprises, a moins que les accords d’entreprise n’apportent des garanties

« au moins équivalentes » a celles de I’accord de branche :

« 1° Les salaires minima hiérarchiques ;

2° Les classifications ;

3° La mutualisation des fonds de financement du paritarisme ;

4° La mutualisation des fonds de la formation professionnelle ;

5° Les garanties collectives complémentaires mentionnées a I'article L. 912-1 du code de la sécurité
sociale ;

6° Les mesures énoncées a l'article L. 3121-14, au 1° de l'article L. 3121-44, a I'article L. 3122-16, au
premier alinéa de I'article L. 3123-19 et aux articles L. 3123-21 et L. 3123-22 du présent code et relatives
a la durée du travail, a la répartition et a 'aménagement des horaires ;
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7° Les mesures relatives aux contrats de travail a durée déterminée et aux contrats de travail temporaire
énoncées aux articles L. 1242-8, L. 1242-13, L. 1244-3, L. 1251-12, L. 1251-35 et L. 1251-36 du présent
code ;

8° Les mesures relatives au contrat a durée indéterminée de chantier énoncées aux articles L. 1223-8
du présent code ;

9° L’égalité professionnelle entre les femmes et les hommes ;

10° Les conditions et les durées de renouvellement de la période d’essai mentionnées a I’article L. 1221-
21 du code du travail ;

11° Les modalités selon lesquelles la poursuite des contrats de travail est organisée entre deux
entreprises lorsque les conditions d’application de I'article L. 1224-1 ne sont pas réunies ;

12° Les cas de mise a disposition d’un salarié temporaire aupres d’une entreprise utilisatrice mentionnés
aux 1° et 2° de I'article L. 1251-7 du présent code ;

13° La rémunération minimale du salarié porté, ainsi que le montant de I'indemnité d’apport d’affaire,
mentionnée aux articles L. 1254-2 et L. 1254-9 du présent code ;

Dans les matiéres énumérées au 1° a 13°, les stipulations de la convention de branche prévalent sur la
convention d’entreprise conclue antérieurement ou postérieurement a la date d’entrée en vigueur de
la convention de branche, sauf lorsque la convention d’entreprise assure des garanties au moins
équivalentes. »

Le bloc 2 prévoit 4 points?’ sur lesquels la convention de branche peut stipuler
I’impossibilité pour la convention collective d’entreprise de comporter des stipulations
différentes, a moins encore, que cette derniere ne prévoit des clauses apportant « une garantie
au moins équivalente ». Cela étant, nous n’en avons pas trouvé encore échos dans nos
entretiens.

Dans un bloc dit 3, couvrant I’ensemble des autres matiéres, les accords d’entreprise
prévalent sur les clauses de la branche?,

Ces éléments montrent que les conventions de branche conservent une certaine portée,
quoique la législation ait remplacé le principe « du plus favorable » par « I’assurance de
garanties au moins équivalentes ». Cela n’est pas sans effet pour un examen de la prévalence
de I’accord de branche sur celui d’entreprise dans les domaines que le législateur a réservés a
la négociation de branche, dans la mesure cet « effacement de la régle du plus favorable »
(Borenfreund et Souriac 2001, p. 181) devant I’assurance de garanties au moins équivalentes
induit « I’affirmation progressive d’un principe de diversification sous condition

d’équivalence » (Borenfreund et Souriac, ibid.). La ou la regle du plus favorable impliquait un

27, « 1° la prévention des effets de I’exposition aux facteurs de risques professionnels énumérés a I’article
L.4161-1;
2° I’insertion professionnelle et le maintien dans I’emploi des travailleurs handicapés ;
3° P’effectif a partir duquel les délégués syndicaux peuvent étre désignés, leur nombre et la valorisation de leurs
parcours syndical ;
4° les primes pour travaux dangereux ou insalubres. » (ordonnance du 22 septembre 2017 relative au renforcement
de la négociation collective, article 1, al. 4)

28 « Article L. 2253-3 - Dans les matiéres autres que celles mentionnées aux articles L.2253-1 et L.
2253.2, les stipulations de la convention d’entreprise conclue antérieurement ou postérieurement a la date d’entrée
en vigueur de la convention de branche prévalent sur celles ayant le méme objet prévues par la convention de
branche. En I’absence d’accord d’entreprise, la convention de branche s’applique. » (ordonnance du 22 septembre
2017 relative au renforcement de la négociation collective, article 1, al.)
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alignement immédiat de I’accord d’entreprise sur I’accord de branche, I’assurance de garanties
au moins équivalentes autorise la diversification. La portée de I’accord de branche se trouve
également affaiblie par la définition limitative de son champ, conduisant a une interprétation
limitative de celui-ci par I’Administration au moment de I’extension de I’accord. En témoigne
la discussion ouverte par la Direction générale du travail (DGT) sur la conciliation entre le
« salaire minimum hiérarchique » comme compétence prioritaire de la branche et la
compétence réservé aux entreprises d’aménager les rémunérations au sens de I’article L.3221-
329, Ainsi, au vu de récents arrétés d’extension d’avenants a des conventions de branche, le
Ministéere pose des réserves ou exclut de I’extension des clauses portant sur des primes, en

conférant aux accords d’entreprise le soin de statuer librement sur cette question.

3.2. La position dominante de I’accord de groupe. La rupture de la loi « EI Khomri »

Mais la focalisation sur la remise en cause d’un ordre public social congu comme un
enchainement des conventions de branche, accords d’entreprise et contrats de travail selon le
principe faveur, risque d’occulter la reconnaissance de I’accord de groupe qui se fait jour depuis
la loi de 2004. En effet, si la loi de 2004, écarte la possibilité de déroger a une convention de
branche pour un accord de groupe, elle consacre néanmoins I’accord de groupe sur lequel le
Iégislateur n’avait finalement pas statué en 1982 en vue de laisser la négociation d’entreprise
se développer (Nadal 2019, 8 162, p. 38). La position de la loi de 2004 tenait a la difficulté
d’établir le caractére majoritaire de I’accord de groupe, compte tenu de la difficulté d’établir le
caractere majoritaire des négociateurs syndicaux fondé sur le résultat de leurs organisations aux
élections des comités d’entreprise. En effet, la représentativité d’une organisation syndicale,
dans le sens etabli par la loi d’aolt 2008, peut parfois ne pas étre déterminée au niveau d’un
groupe, du fait de I’absence de cette organisation dans certaines filiales visées par I’accord de
groupe. De ce point de vue, la loi de 2004 ne légifére sur I’accord de groupe que pour
reconnaitre I’existence d’un fait, tout en maintenant celui-ci dans un réle périphérique a I’égard
de la relation entre I’accord de branche et I’accord d’entreprise. Dans le méme temps, cette loi
caractérise I’accord de groupe en spécifiant que la direction du groupe peut négocier un accord
de groupe, au méme titre qu’une délégation des directions des entreprises filiales.

Finalement, a été reconnu a I’accord de groupe une force normative nouvelle.

29 « Constitue une rémunération au sens du présent chapitre, le salaire ou traitement ordinaire de base ou
minimum et tous les autres avantages et accessoires payeés, directement ou indirectement, en espéces ou en nature,
par I’employeur au salarié en raison de I’emploi de ce dernier. »
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D’une part, la loi du 8 ao(t 2016 a permis aux négociateurs de I’accord de groupe de
prévoir que cet accord se substituera aux accords d’entreprise :

« Lorsqu’un accord conclu dans tout ou partie d’un groupe le prévoit expressément, ses stipulations se

substituent aux stipulations ayant le méme objet des conventions ou accords conclus antérieurement

ou postérieurement dans les entreprises ou les établissements compris dans le périmetre de cet
accord. » (art. 2253-5, CT).

Elle inscrit ainsi I’accord de groupe, en définissant ainsi une hiérarchie des accords
suivant le pouvoir de contr6le du groupe sur les sociétés par le moyen de la substituabilité, que
I’accord de groupe doit cependant prévoir explicitement.

D’autre part, la loi du 29 mars 2018, dite de ratification des ordonnances, pour arriver a
une Vvéritable intégration de I’accord de groupe dans la catégorie légale d’ «accord
d’entreprise », a ajouté :

« Le terme « conventions d’entreprise » désigne toute convention ou accord conclu soit au niveau du
groupe, soit au niveau de I'entreprise, soit au niveau de I'établissement. » (art. L 2232-11 CT)

Ce faisant, elle a hissé I’accord de groupe au rang de I’accord d’entreprise, I’autorisant
a produire des effets juridiques similaires.

A cet égard, la formulation tranche avec celle que la loi de 2016 avait intégrée, en
reprenant une formulation proche de celle de la loi de 1982 pour caractériser I’accord
d’entreprise :

« Sauf disposition contraire, les termes « convention d’entreprise » désignent toute convention ou

accord conclu soit au niveau de I'entreprise, soit au niveau de I'établissement. » (Ordonnance du 22

septembre 2017 relative au renforcement de la négociation collective, titre 1, chapitre 1, article 1 al. 3
modifiant Iarticle L. 2232-11 CT.)

De maniere générale, on peut penser que ce type d’accords — pourtant au sommet dans
la catégorie des «accords d’entreprise » — repose sur une entit¢ dont le caractére
« énigmatique » a été identifié de longue date :

« Peut-on considérer I'ensemble des salariés du groupe comme formant une véritable collectivité,
relativement homogéne et soudée par des intéréts communs ? (Rothschild-Souriauc 1991, p. 493) ».

Cela tient notamment au fait que seules les filiales du groupe, sociétés « dominées »,
mais constituant des personnalités morales formellement distinctes, sont les employeurs des
salariés concernés par I’accord du groupe, si I’on fait abstraction des régles du « co-emploi »
soumises aujourd’hui a une jurisprudence incertaine. Cela suscite une interrogation sur la partie

syndicale a I’accord de groupe, au regard du mode de désignation du délégué syndical :
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« Chaque organisation syndicale représentative dans I|’entreprise ou I'établissement d’au moins
cinquante salariés, qui constitue une section syndicale, désigne parmi les candidats aux élections
professionnelles qui ont recueilli a titre personnel et dans leur collége au moins 10 % des suffrages
exprimés au premier tour des dernieres élections au comité social et économique, quel que soit le
nombre de votants, dans les limites fixées a I'article L. 2143-12, un ou plusieurs délégués syndicaux pour
la représenter auprés de I'employeur. » (art. L. 2143-3)

Un délégué syndical central peut étre désigné dans les entreprises de plus de 2000
salariés et dotées de plus de deux établissements, mais le niveau du groupe n’est pas envisagé
pour la désignation d’un délégué syndical compétent pour participer a la négociation d’accords.
On peut penser que la négociation de groupe est amenée, aujourd’hui encore, a résoudre ce
probleme par elle-méme par la fixation des régles de constitution de chaque délégation
syndicale, tout en posant la question de la délégation syndicale pour la négociation de ces
accords amenés a définir la forme du négociateur syndical. Cependant,

« Avec la création de délégués syndicaux de groupe ou de « coordinateurs syndicaux », I'apport du droit

conventionnel est tout a fait conforme aux principes du droit syndical, la convention collective

prolongeant la loi ou innovant dans un sens favorable. Il en va de méme des accords qui vont jusqu’a
créer une « institution paritaire de négociation ». (Rothschild-Souriac 1991, p. 494)

Ainsi, il arrive que, dans les groupes dont dépendent certains établissements présentés
dans les chapitres 4 et 5, la partie syndicale soit représentée par des « coordinateurs syndicaux »
institués par un accord préalable, mais nous n’avons pas été en mesure de résoudre
systématiquement cette interrogation sur la délégation syndicale dans la négociation de groupe,
compte tenu de I’éloignement du groupe a I’égard de I’établissement enquété. Le déséquilibre
entre un droit de la négociation d’entreprise intégrant pleinement I’accord de groupe, face a un
encadrement de I’exercice du droit syndical dans I’entreprise limité aux deux niveaux initiaux
de P’entreprise et de I’établissement invite donc a une interrogation plus poussée des
représentants du personnel dans I’établissement, de facon a évaluer leur degré d’information

sur les représentants syndicaux au niveau du groupe.

3.3. Ordonnancement des accords aux niveaux de |’entreprise et de |’établissement

Les relations entre accords d’établissement et accords d’entreprise ont suivi un chemin
plus sinueux, en rapport avec I’identification d’un principe d’égalité de traitement concernant
tout a la fois les différences de traitement entre catégories professionnelles et entre
établissements. La Cour de cassation, aprés avoir admis a la fin des années 1990 I’existence de
différences de traitement par accords d’établissement au sein d’une méme entreprise, a, dans

un arrét de 2009, refusé que les conditions salariales puissent étre moins favorables dans
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certains établissements. Mais elle admet, depuis des arréts de 2016, que des différences de
traitement entre établissements puissent intervenir par la voie d’accords collectifs. En ce cas, la
différence de traitement établie par accords d’établissement se fonde sur I’habilitation des
représentants syndicaux a ce niveau, renvoyant aux formes nouvelles de la représentativité qui
se fonde, depuis la loi de 2008 sur les €elections professionnelles au niveau de I’établissement
(Meyrat 2018b). La situation parait plus ouverte aujourd’hui, dans la mesure ou la loi de 2016
et les ordonnances de 2017, ainsi que la loi de ratification de 2018 ne font pas explicitement
référence a la faculté de négocier par établissement (Nadal 2019, § 144, p. 35) et conduisent a
envisager un ordonnancement hiérarchique des accords d’entreprise, du groupe a

I’établissement, en passant par I’entreprise-filiale & proprement parler.

4. NAO. L’employeur contraint de prendre les devants
4.1. Une innovation de la loi du 13 novembre 1982

La loi du 13 novembre 1982 s’inscrit dans son libelle méme, dans une perspective de
« reglement des conflits du travail », en établissant une « négociation annuelle obligatoire » en
invitant les partenaires sociaux a une négociation réguliére dans le domaine des conventions de
branche, avec une obligation plus nette et assortie de sanctions, en ce qui concerne la
négociation d’entreprise :

« Dans les entreprises ou sont constituées une ou plusieurs sections syndicales d’organisations

représentatives au sens de l'article L. 132-2, I'employeur est tenu d’engager chaque année une

négociation sur les salaires effectifs, la durée effective et I’organisation du temps de travail. A défaut

d’une initiative de ce dernier, depuis plus de douze mois suivant la précédente négociation, la

négociation s’engage obligatoirement a la demande d’une organisation syndicale représentative ; la

demande de négociation formulée par I'organisation syndicale est transmise dans les huit jours par

I’'employeur aux autres organisations représentatives.

Dans les entreprises visées a l'alinéa précédent, comportant des établissement ou groupes

d’établissements distincts, cette négociation peut avoir lieu au niveau de ces établissements ou groupes
d’établissements. » (art. L. 132-27)

Ainsi, la loi confere un caractére régulier a la négociation d’entreprise sur des points
autour desquels se cristallisent des tensions dans les relations professionnelles et désamorce,
par sa régularité, d’éventuelles sources de conflit. On peut donc penser que « I’obligation
annuelle de négocier a changé la température de la négociation : d’une négociation a chaud, on
est passé a une négociation a froid. » (Peskine et Wolmark 2019, § 901, p. 576). Ce faisant, elle
correspond a un dispositif de conciliation préalable aux conflits, évoquant les conseils établis

au début du XXe® siecle dans les compagnies de chemins de fer sous I’impulsion d’Alexandre
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Millerand repris récemment dans un mécanisme de prévention des gréves par la RATP. De
plus, alors que I’établissement comme « lieu du travail » constituent le terrain ou se cristallisent
les oppositions des travailleurs (Belanger et Thuderoz 2010), le texte de la loi tend a privilégier
la négociation d’entreprise au détriment de la négociation d’établissement.

En ce sens, I’institution d’une négociation annuelle obligatoire transforme radicalement
I’articulation classique entre conflit social et négociation au niveau de I’entreprise et des lieux
du travail. En effet, la régularité de la négociation confere la priorité a une sorte de
procéduralisation, impliquant la transmission de documents de la part de I’employeur, ainsi
qu’un calendrier en fixant le déroulement. Si I’employeur ne peut pas s’opposer a la
négociation, il en devient alors responsable et se trouve placé dans une position stratégique pour
I’organisation de la négociation en disposant par la-méme du choix des lieux de la négociation.
Les organisations syndicales, a travers les sections syndicales d’entreprise et les délégués
syndicaux, perdent une partie de I’initiative, en se voyant assigné un role d’expression des
revendications dans le cadre de réunions avec I’employeur, quoique disposant toujours de la
possibilité de peser dans la negociation par d’éventuelles mobilisations.

Certes, il est difficile de penser, avec Moss et Galano (1989), que la loi a détruit un
modele cégétiste de la négociation « appuyé sur démonstration préalable d’un rapport de
forces » (Tracol 2009, p. 20), dans la mesure ou la prévision de la négociation n’exclut pas
I’organisation d’un conflit préalable en vue d’une telle démonstration et ou ce syndicat est
I’architecte de la négociation de branche, elle-méme peu propice — compte tenu de son
éloignement a I’égard des établissements — aux « démonstrations préalables d’un rapport de
forces ». De plus, en étant obligé d’appeler a une négociation sur les salaires, il est difficile
d’imaginer que I’employeur refuse toute réévaluation des rémunérations sans risquer la
survenue d’un conflit social. Toutefois, il devient possible d’envisager du coté de I’employeur,
une stratégie d’ « optimisation sociale » sous la contrainte de la négociation obligatoire créée
par le législateur. De ce point de vue, éloigner la négociation du niveau de I’établissement —
autant que le permet le modele productif de I’entreprise — constitue une ressource non
négligeable dans une minimisation du risque conflictuel que portent en eux les themes soumis
a négociation. Face a ce pouvoir d’organisation qui confére une position stratégique a
I’employeur, les acteurs syndicaux se trouvent donc ramenés a une démarche de positionnement

tactique dans lequel il faut compter la gréve, ou du moins la mobilisation collective.
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4.2. Extension et rationalisation de la négociation annuelle obligatoire

Les themes soumis a la négociation obligatoire d’entreprise se sont élargis avec le
temps, notamment au cours des années 2000, avec une obligation triennale de négocier sur
I’égalité professionnelle entre les hommes et les femmes (2001), I’obligation quinquennale de
négocier un plan d’épargne retraite interentreprise (2003), la gestion prévisionnelle de I’emploi
et des compétences (GPEC) (2003-2005), les contrats de génération (2013) pouvant étre
groupés avec la GPEC, la qualité de vie au travail (2013-2014). Finalement, cette extension des
matiéres soumises a négociation obligatoire conduit a se demander si la négociation dans
I’entreprise ne se raméne pas a un « dialogue social administré » (Mias, Guillaume, Denis et
Bouffartigue, 2016) par lequel le Iégislateur délegue aux acteurs des relations professionnelles
tout un ensemble de productions normatives. Cette extension de la négociation obligatoire peut
apparaitre parfois comme assez étouffante a I’égard de négociations plus spontanées répondant
a des questionnements plus spécifiques dans I’entreprise émanant d’un personnel dont la
capacité d’initiative relayée par les organisations syndicales parait devenir, avec le temps,
résiduelle. Elle favorise un certain formalisme, qui se manifeste dans le cas de la négociation
sur I’égalité professionnelle par un recours important aux données chiffrées et ainsi distanciée
a I’égard de situations potentiellement conflictuelles (Pochic 2019).

Face a cette prolifération de négociations obligatoires, la loi 2015-994 du 17 aolt 2015
relative au dialogue social et a I’emploi, dite « Loi Rebsamen » a opéré une rationalisation en
regroupant ces negociations obligatoires en trois blocs. Un premier bloc regroupe des
négociations annuelles sur « la rémunération, au temps du travail et au partage de la valeur
ajoutée », intégre les salaires effectifs, la durée effective et I’organisation du travail, mais aussi
I’intéressement, la participation et I’épargne salariale. Un deuxieme bloc a périodicité annuelle
concernant « I’égalité professionnelle entre les hommes et les femmes et la qualité de vie au
travail », intégre la conciliation entre la vie personnelle et la vie professionnelle, I’insertion
professionnelle et le maintien dans I’emploi des travailleurs handicapés, la lutte contre les
discriminations, I’exercice du droit d’expression directe et collective des salariés ainsi que les
modalités de définition d’un régime de prévoyance et d’un régime de remboursements
complémentaires de frais occasionnés par une maladie, une maternité ou un accident, a défaut
de couverture par un accord de branche ou un accord d’entreprise. Enfin, le troisieme bloc a
périodicité triennale porte sur « la gestion des emplois et des parcours professionnels », en
couvrant les obligations de négocier en matiere de gestion des emplois et de prévention des

conséquences des mutations économiques (Nadal 2019, § 270, p. 165).
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4.3. Le groupe, nouvelle dimension de la NAO

La négociation obligatoire était envisagée prioritairement, par la loi de 1982, au niveau
de I’entreprise, sans que cela ne soit véritablement mis en question par la loi « Rebsamen » de
2015. Mais, avec la loi « EI Khomri » d’ao(t 2016, se profile un troisieme niveau possible de
négociation, en dehors de I’entreprise et de I’etablissement, avec le groupe. En effet, cette loi
prévoit que :

« Lorsqu’un accord sur la méthode prévu a I'article L. 2222-3-1 conclu au niveau du groupe le prévoit,

I'engagement a ce niveau de I'une des négociations obligatoires prévues au chapitre Il du titre IV du

présent livre dispense les entreprises appartenant a ce groupe d’engager elles-mémes cette

négociation. L’accord sur la méthode définit les thémes pour lesquels le présent article est applicable.

Les entreprises sont également dispensées d’engager une négociation obligatoire prévue au chapitre Il

du titre IV du présent livre lorsqu’un accord portant sur le méme theme a été conclu au niveau du groupe
et remplit les conditions prévues par la loi. » (art. 23, 3°, al 2 et 3)

On peut penser que cette loi, confirmée en cela par la loi de ratification de 2018,
consacre les accords de groupe dans leur capacité a répondre a I’obligation de négociation
établie par le 1égislateur, sous réserve de I’existence d’un accord de méthode au niveau du
groupe prévoyant la répartition des themes soumis a une négociation obligatoire entre le groupe
et les filiales. Ainsi se voit renforcée la capacité strategique de I’employeur dans les
négociations obligatoires, a travers la possibilité d’éloigner encore celles-ci de I’établissement
entendu comme le lieu du travail et donc celui de I’expression des revendications des
travailleurs. Certes, cet éloignement n’est pas inéluctable compte tenu de la configuration du
groupe et de celle des entreprises et des etablissements relevant du champ de ces accords de
groupes. L’intérét de la direction du groupe peut étre de conférer une autonomie a la filiale,
comme nous I’avons constaté pour un établissement/filiale étudié dans le présent rapport et
présenté par les délégués syndicaux comme « la poule aux ceufs d’or ». Mais il représente une
ressource supplémentaire, dans une stratégie d’ « optimisation sociale » visant a limiter les
concessions consenties en matiére de conditions de travail et, notamment, de rémunération et
de temps de travail.

Au final, la grande accélération des réformes institutionnelles dans laquelle s’est inscrite
I’enquéte REPONSE 2017 fait apparaitre derriere I’accent mis par ces réformes sur la
négociation d’entreprise, une capacité nouvelle de centralisation de celle-ci pour les
employeurs. 1l y a sans doute lieu de déplorer ici une difficulté accrue, pour les délégués
syndicaux, d’intervenir a un niveau plus centralisé les éloignant en quelque sorte, de leur base,

c’est-a-dire des collectivités concrétes de travail que constituent les établissements. Mais, en
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croisant cette reconnaissance nouvelle du niveau que constitue le groupe, avec poids qu’y
prennent aujourd’hui les négociations obligatoires, la négociation collective d’entreprise
implique un changement de points de vue par rapport a la perspective classique des relations
professionnelles. En effet, si la négociation s’impose le plus souvent a I’employeur, elle le met
en demeure de prendre I’initiative pour sa programmation et son organisation. Le conflit social
ne peut donc plus étre vu comme I’élément déclencheur de la négociation, mais s’inscrit a
I’inverse comme une arme possible de la négociation que la stratégie de I’employeur peut
rendre bien plus complexe par le jeu sur les niveaux que recoupe I’ « accord d’entreprise » et,
a tout le moins, « domestiquer » encore davantage (Giraud 2013). Ainsi, la longue habitude
forgée par la négociation obligatoire depuis 1982 s’est accompagnée dans les groupes, les
entreprises et les établissements de I’organisation de services des « relations sociales » étoffeés,
avec un recours a des conseils organisationnels et stratégiques (Pélisse 2019).

Mais dans le méme temps, ce développement des services de « relations sociales » tant
au niveau des groupes, qu’a celui des entreprises et, parfois, des établissements oblige a déplier
la catégorie d’ « employeurs ». En effet, ces services qui préparent les activités de
I” « employeur » et dont les responsables sont fréquemment son représentant a la table des
négociations, regroupent un nombre important de salariés dont les intéréts propres ne coincident
pas nécessairement ni completement avec I’ « intérét de I’entreprise ». De plus, il arrive
également que des directions de filiales et d’établissements n’adhérent pas a la stratégie de
I’employeur saisi — de maniere simplificatrice — au niveau du groupe, dans le cas notamment
de décisions ou d’accords affectant la filiale ou I’établissement dont ils ont la responsabilité.
Enfin, la catégorie d’ « employeur » prend une dimension nettement plus complexe quand on
envisage la position du président directeur général a I’égard des actionnaires, ce dont témoigne
la situation actuelle du PDG de Danone a I’égard des orientations portées par des fonds
d’investissement quel qu’en soit le poids dans le capital du groupe.

Le poids qu’y prennent les accords de groupe reconnus par les réformes récentes
contribuent sans doute, complémentairement avec la référence — certes contestée, mais
également délimitée et donc établie par le législateur — que constituent les conventions de
branche, & expliquer un taux de couverture conventionnel des salariés de I’ordre de 98,5 % (en
2014), loin devant les 11,5 % des Etats-Unis et les 56 % 1’ Allemagne (en 2016)%.

Les réformes de 2016 et 2017-2018 ont profondément réaménagé I’architecture de la

négociation d’entreprise de droit commun, a travers I’assimilation pleine et entiere de I’accord

30 Source : OIT, https://ilostat.ilo.org/topics/collective-bargaining/ consulté le 24/02/2021.
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de groupe a la catégorie générale d’ « accord d’entreprise ». Mais elles ont également suscité
une dynamique nouvelle de la négociation d’entreprise, a travers I’aménagement du passage au
conseil social et économique par la voie d’accords dits « de dialogue social » et la création

d’une forme d’accords exorbitante du droit commun, les accords de performance collective.

5. Les accords de dialogue social

5.1. Les CSE : I’aboutissement d’une réflexion au long cours

Le point de départ des réformes engagées par I’ordonnance n° 2017-1386 du 22
septembre 2017 relative a la nouvelle organisation du dialogue social et économique dans
I’entreprise et favorisant I’exercice et la valorisation des responsabilités syndicales est, dans les
motifs de la loi®, le constat d’un « mille feuilles » résultant de la multiplicité des IRP formulé
en ces termes :

« Notre pays se distingue par la représentation morcelée des salariés en 4 instances différentes dans

I’entreprise... cela ne favorise ni la qualité du dialogue social qui est éclaté et alourdi, ni la capacité

d’influence des représentants des salariés qui se spécialisent sur certaines questions, mais sont privés
d’une vision d’ensemble. » (cité par Favennec-Héry et Rozec 2018, p. 1225).

Ce constat formulé depuis une vingtaine d’années — voire depuis les années 1980 avec
une analyse du CJD rappelée par Favennec-Héry et Rozec (2018) — traduit une critique
récurrente adressée de longue date aux IRP existantes par les milieux patronaux et une partie
de la doctrine qui ont accompagné cette réforme. Il a conduit a de multiples propositions
rappelées par Favennec-Héry et Rozec (2018), comme le conseil d’entreprise par le rapport de
Virville en 2004, une instance unique de représentation du personnel et de négociation par les
rapports Hadas-Lebel et Chertier en 2006, les auteurs renvoyant également aux conclusions du
rapport Attali en 2010. L ordonnance de 2017 renvoie donc a une réflexion législative de grande
ampleur, marquée par des interventions doctrinales comme celle de Teyssié, Césaro et Martinon
(2011) pronant la fusion du comité d’entreprise et du comité d’hygiéne, sécurité et conditions
de travail, ou celle de Franck Petit (2011) envisageant de maniere plus étonnante une fusion des
délégués du personnel et des delégués syndicaux. La création du conseil social et économique
apparait véritablement comme le résultat d’une « réforme au long cours », déja identifiée par
Meyrat (2016) pour la loi « EI Khomri ». Elle indique une sorte d’extension du « conflit des

logiques » au cceur de la « doctrine progressiste » pendant les années 1970 sur le terrain de la

31, Loi n° 2017-1340 d’habilitation a prendre par ordonnances les mesures pour le renforcement du
dialogue social promulguée le 15 septembre 2017.
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jurisprudence??, en allant aujourd’hui — pour ce qui concerne la doctrine pro-employeurs® — sur
celui de la Iégislation.

Cette imposante réflexion normative ne se retrouvait pas dans la loi « Rebsamen » de
2015, se limitant a étendre la « délégation unique du personnel » comme possibilité de procéder
par accord d’entreprise a la fusion des IRP, prévue initialement dans la « loi quinquennale pour
I’emploi » de 1993 pour les entreprises de moins de 300 salariés. C’est I’ordonnance de 2017
qui lui donne corps, par la fusion des Délégués du Personnel, CHSCT et CE au sein d’une

instance unique, le conseil social et économique.

5.2. Un cadre impératif

La fusion des IRP dans le CSE correspond a un changement de logique (Favennec-Héry
et Rozec 2018) manifeste, en visant a globaliser des missions initialement prises en charge par
des institutions spécialisées au sein d’une instance unique sous la forme d’une mission générale
conférée a cette derniére. Ainsi, le CSE doit :

« Assurer une expression collective des salariés permettant la prise en compte permanente de leurs

intéréts dans les décisions relatives a la gestion et a I’évolution économique et financiere de I’entreprise,

a I'organisation du travail, a la formation professionnelle et aux techniques de production. » (art. 2312-
8CT)

Mais cette mission générale se trouve confrontée a une réduction du nombre de
représentants du personnel, qui, pour ne pas affecter la réalisation de cet objectif, conduit
mécaniquement a une rationalisation des taches du CSE. Cela se manifeste par une distinction
entre les réunions d’information-consultation de celui-ci, et la négociation, en excluant de
I’information-consultation « les projets d’accord collectif, leur révision ou leur dénonciation »
(art. L. 2312-14) et la GPEC lorsque les entreprises ont conclu un accord a ce sujet (Favennec-
Héry et Rozec 2018, p. 1225). On peut penser que cette distinction fait également écho a la
fusion de toutes les instances (y compris les déléegués syndicaux) dans des « conseils
d’entreprise », dotés de la double casquette information-consultation d’une part, négociation
d’autre part, mais ayant finalement été mis en place dans un nombre limité d’entreprise

(Martinez 2019, p. 87). Cette rationalisation des activités du CSE conduit également a réserver

32, En accompagnant une pratique d’actions en justice visant a dénouer des points problématiques dans le
droit du travail, « De trés nombreux juristes progressistes en appliquant cette méthode ont pu sortir de I’inefficacité
de I’analyse, par la vulgate marxiste, des rapports entre le « droit capitaliste » et les revendications du mouvement
ouvrier, tout en restant attachés au quotidien des luttes des travailleurs et de leurs organisations représentatives. »
(Grumbach 2001, p. 56).

33, Coté « doctrine progressiste », cette orientation s’ est manifestée en réaction a la loi « EI Khomri » dans
une Proposition de code du travail par Dockes et al. (2017).
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la consultation sur les orientations stratégiques de I’entreprise, dans les entreprises constituées
de plusieurs établissements, au CSE central, les CSE d’établissement voyant leur activité plutot
réduite a une information.

Compte-tenu de la dimension prise par la mission du CSE, le législateur a rendu
impérative la constitution en son sein d’une commission de santé, sécurité, conditions de travail
(CSSCT) évoquant le défunt CHSCT, dans les entreprises de plus de 300 salariés, une CSSCT
centrale intégrant les CSSCT de site s’imposant dans les entreprises dotées de plusieurs
établissements. Cependant, limitée par le seuil de 300 salariés et rattachée au CSE, la CSSCT
n’a pas de personnalité morale, de sorte que revient au seul CSE la capacité de mandater des
expertises en ce domaine, ou la mise en ceuvre de droits d’alerte pouvant accompagner
I’exercice, par les salariés, de leur droit de retrait en cas de danger grave et imminent. 1l en est
de méme pour les délégués du personnel assimilés a la représentation des salariés dans le CSE,
de sorte que la présentation des revendications personnelles constituant auparavant le ceeur de
leur mission revient au CSE « ce qui n’est pas sans inconvénient » (Favennec-Héry et Rozec
2018, p. 1225).

La disparition du CHSCT apparait ici particulierement préoccupante, dans la mesure ou
elle se traduit par un affaiblissement des forces consacrées a la prévention et a I’enquéte sur la
sécurité et les conditions de travail dans I’entreprise. En effet, dans le cadre ses missions, le
CHCST créé par la loi du 28 octobre 1982 relative au développement des institutions
représentatives du personnel s’était « imposé plus comme le lieu de discussion du travail tel
qu’il se fait, que comme un interlocuteur » (Verkindt 2017, p. 76). Il tirait, de la technicité
acquise par ses membres, une capacité a « repérer les signaux faibles d’un accident ou d’une
maladie en gestation » (Verkindt 2017, p. 75), tout autant qu’a exercer un droit d’alerte en cas
de dangers graves et imminent. C’est sur cette base que pouvait étre analysée, de maniere
critique, I’organisation du travail dans I’entreprise au niveau du comité d’entreprise. La crise
pandémique a montré I’ampleur de la perte que constitue sa disparition, en faisant apparaitre la
difficulté de contrdler la sécurité dans les « services indispensables » conduisant fréquemment
— du moins dans un premier temps — leur personnel a une exposition démesurée au virus. Lors
du premier déconfinement, I’élaboration de protocoles sanitaires attentifs aux détails des
interactions et aux vecteurs de transmission sur les postes de travail a pris une tournure
problématique. Face a de telles situations, des actions syndicales retentissante ont conduit la
justice a ordonner la fermeture de certains d’établissements comme par exemple dans le cas

d’Amazon ou celui de I’usine Renault-Sandouville.
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5.3. La part de la négociation d’entreprise : les accords de dialogue social

La négociation d’accords d’entreprise évoquant les protocoles d’accords préélectoraux
dans le cas des comites d’entreprise a éteé sollicitée par le Iégislateur, pour organiser le passage
aux CSE en visant « une nouvelle organisation du dialogue social dans I’entreprise. » selon les
motifs de la loi du 29 mars 2018 (cité par Martinez 2019, p. 16). Ces accords ont concerné
également les « parcours syndicaux », en répondant au besoin de prévoir le reclassement de
salariés concernés par les suppressions de postes en matiére de représentation du personnel et
en envisageant parfois I’exercice du droit syndical, sous I’angle notamment des moyens de
fonctionnement pour les sections syndicales (moyens matériels, utilisation des messageries et
intranet). lls ont également parfois, a I’invitation du législateur, fixé les regles de
fonctionnement de cette IRP, en aménageant des regles légales devenues ainsi supplétives et en
dénouant la relation entre droit des salariés a la négociation collective et revendication (Meftah
2020, p. 645) dans la mesure ou :

« Lorsque la négociation a pour objet la représentation, qu’elle organise la fusion des instances ou

gu’elle détermine leurs attributions, elle est sans lien direct ou immédiat avec |’exécution du contrat de
travail et les conditions d’existence et de travail des salariés. »

En matiére de fonctionnement du CSE, il a été ainsi parfois prévu un abandon de la
possibilité de recourir a un expert économique mandaté par les élus des salariés, pour un motif
d’économie.

Il en est résulté un nombre trés important d’accords, rencontrés fréguemment dans les
monographies réalisées dans le cadre de la présente enquéte et avec un caractére marquant pour
certaines d’entre elles. De maniére générale, ces accords ont été négociés au niveau du groupe
ou de I’entreprise, en prévoyant, pour certains d’entre eux, des accords au niveau des
établissements comme dans le cas de I’ «accord relatif au dialogue social et favorisant
I’exercice des responsabilités syndicales » du groupe Renault. Un de leurs principaux objets a
été la reconnaissance de « représentants de proximité » prévus par I’ordonnance, qui en a confie
la mise en place exclusivement a la négociation d’entreprise. Les directions paraissent peu
sensibles dans leur ensemble a P’institution de tels représentants, 11 % des dirigeants
d’entreprise de plus de 300 salariés ayant envisagé leur reconnaissance, alors que les
représentants y sont nettement plus sensibles en I’envisageant pour 47 % de ceux qui
appartiennent a des entreprises de plus de 300 salariés (CSA 2018, p. 33). Cela a donc donné
lieu a une véritable négociation sur leur nombre et leurs moyens, visant, dans le cas des
organisations syndicales & limiter les pertes en matiére de mandats. Ces représentants de

proximité désignés par les OS représentatives sont des salariés protégeés, et se voient confier
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une grande partie des missions dévolues auparavant aux délégués du personnel. Il arrive
également qu’ils puissent étre habilités a intervenir dans le domaine santé, sécurité et conditions
de travail, aux c6tés des membres de la CSSCT. Les accords peuvent egalement allouer a ces
représentants de maniére plus ou moins ponctuelle, des heures de délégation, des habilitations
de circulation dans les établissements et des moyens matériels.

Un autre grand théme de négociation est celui du périmétre des établissements, dans la
mesure ou sa négociation en libére la détermination, son absence ramenant a I’application de la
regle légale fondée sur I’autonomie de gestion dont dispose le dirigeant en matiere de gestion
du personnel. De maniere générale, les établissements retenus pour la mise en place de CSE
reprennent les implantations géographiques de I’entreprise comme I’ont montré les cas étudiés
dans le présent rapport. Il arrive, cependant, que le périmetre de I’établissement s’affranchisse
de toute considération géographique en se rapportant a des secteurs d’activité. Ainsi, I’accord
relatif a la mise en place des comités sociaux et economiques de la société Ricard conduit a la
création d’un « CSE ventes » qui regroupe les directions régionales des ventes, d’un « CSE
DDO » qui regroupe la direction des opeérations et les usines et d’un « CSE siege » qui regroupe
les salariés du siége et les salariés d’autres sites ne relevant pas des deux autres CSE (Martinez
2019, p. 77). Cette grande marge laissée a la négociation conduit alors & un renouvellement
important des établissements, aboutissant parfois a des contentieux, comme dans le cas de la
SNCF aprés I’échec de la négociation ou la forte concentration du pouvoir de direction
constatée par le juge a conduit la Cour de cassation a confirmer la décision unilatérale de la
direction du groupe créant un CSE pour chacun des trois EPIC composant le groupe. Elle peut
cependant devenir I’occasion, pour les organisations syndicales, de négocier des établissements
au plus proche des sites de I’entreprise, en liant le souci de proximité a celui d’un accroissement
du nombre de mandats (Milet 2019).

6. Les accords de performance économique, une catégorie aux contours
indéfinis
Les accords de performance économique, en procédant a une modification du contrat de

travail dont le refus par le salarié équivaut a une forme nouvelle de licenciement, échappant au

partage entre licenciement pour motif individuel et licenciement pour motif économique,

3. Arrét n°1883 du 19 décembre 2018 (18-23.655) - Cour de cassation - Chambre sociale,
https://www.courdecassation.fr/jurisprudence 2/chambre_sociale 576/1883 19 40990.html consulté le
25/02/2021.
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ébranle profondément I’architecture du contrat de travail. Il confére aux acteurs de la
négociation le pouvoir d’imposer des conditions de travail qui bouleversent le caractére
contractuel du contrat de travail, soumettant ainsi les salariés individuels a une forme de
dictature de la majorité* qui dénature la démocratie sociale : il y a 14, & proprement parler, une
forme de totalitarisme menacant les droits fondamentaux des individus garantissant la liberté
contractuelle entendue comme la liberté de former des contrats hors de toute condition

potestative permettant a I’un des contractants d’en changer I’objet en fonction de son intérét.

6.1. La décontractualisation du contrat de travail

En France, c’est une forme contractuelle des rapports productifs qu’a consacre d’abord
le louage d’ouvrage dans le Code civil, puis le contrat de travail qui s’est introduit
progressivement dans la vie économique et sociale a la suite de I’adoption d’un code du travail
a partir de 1910. La figure du contrat de travail indique I’existence d’un échange entre une
prestation de travail fournie par le travailleur et un salaire d0 par I’employeur, tout en étant la
condition d’une reconnaissance de droits collectifs au travailleur a travers I’existence
d’institutions représentatives du personnel correspondant pour Jeammaud (1989) a la sphére
des « relations professionnelles ». Dans cette perspective, I’objet de la convention collective de
droit commun est la détermination des conditions applicables au contrat individuel de travail et
non, la modification du contrat par la remise en cause des rémunérations ou des conditions
d’emploi (par exemple par une exigence de mobilité accrue du salarié¢) assimilable a la
conclusion d’un nouveau contrat individuel. Mais, il n’en va pas de méme pour des accords
dérogatoires motivé par une forme d’ « état d’urgence » lié a un danger pesant sur I’emploi, ou
c’est moins le pouvoir immediat de I’employeur que celui des organisations syndicales
signataires, permettant par leur représentativité, de caractériser le caractére majoritaire de ces
accords, qui s’affirme, dans le sillage de négociations engagées le plus souvent par I’employeur.

Premiére initiative de la Présidence Hollande en matiére sociale, la loi relative a la
sécurisation de I’emploi du 14 juin 2013 issue de I’ANI du 11 janvier inaugure une nouvelle
forme de convention collective avec les « accords de maintien de I’emploi » ou les « accords

de mobilite interne » (AMI), prévoyant une remise en cause in pejus des conditions de travail

3, « La démocratie est essentiellement un moyen, un procédé utilitaire pour sauvegarder la paix intérieure
et la liberté individuelle. En tant que telle, elle n’est nullement infaillible. N’oublions pas non plus qu’il a souvent
existé plus de liberté culturelle et spirituelle sous un pouvoir autocratique que sous certaines démocraties, — et
gu’il est au moins concevable que sous le gouvernement d’une majorité homogéne et doctrinaire, la démocratie
soit aussi tyrannique que la pire des dictatures. » (Hayek 1993 [1944], p. 82)
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en contrepartie d’engagement sur le niveau de I’emploi. La modification du contrat de travail
ainsi rendue possible conduisait alors a associer au refus de celle-ci par le salarié, une forme
spécifique de licenciement échappant a la qualification de licenciement économique. Cette
remise en cause de I’objet méme de la convention collective comme détermination des
conditions applicables aux contrats de travail individuels, en allant désormais explicitement sur
le terrain de la modification des contrats de travail, pouvait se comprendre dans une situation
d’ « état d’urgence » inhérent a des difficultés économiques de I’entreprise et ainsi, suspendant
en quelque sorte le contrat de travail durant une période appelée a prendre fin avec I’accord
devant lui-méme étre a durée déterminée. Il s’agissait d’un dispositif dérogatoire évoquant, par
ses effets sur le contrat de travail, les accords de réduction du temps de travail ou de modulation
du temps de travail a la fin des années 1990, mais organisant un licenciement justifié, la ou
I’employeur devait a I’époque avancer une cause réelle et sérieuse au licenciement pouvant
suivre le refus du salarié (Peskine 2021).

Avec la loi « EI Khomri » de 2016, les accords de préservation et de développement de
I’emploi complétent les accords de maintien de I’emploi, en reposant sur une « ingenierie »
nouvelle dans « I’articulation entre la norme collective et la norme individuelle » par la
caractérisation des modifications apportés aux contrats individuels comme une véritable
« substitution » de I’accord collectif aux clauses contraires du contrat de travail (Peskine 2021).
Jusque-la en effet, dans la loi de 2013, le licenciement du salarié reposait sur son refus des effets
de I’accord sur son contrat, avec la loi de 2016 le licenciement repose directement sur le refus
de la modification du contrat de travail lui-méme. L’ordonnance du 22 septembre 2017 et la loi
de ratification du 29 mars 2018 ont repris cette « ingénierie », dans le cas de ce qui est nommé
désormais « accord de performance collective ». Il y a lieu ici de mettre en rapport cette
ingénierie, avec le baréeme des indemnités en cas de licenciement sans cause réelle et sérieuse
dans I’ordonnance n°2017-1787 relative a la prévisibilité et a la sécurisation des relations de
travail. En effet, ce baréme remet en cause I’architecture méme du pilier du droit du travail que
constitue le contrat de travail & durée indéterminee, en portant attente a la capacité du tribunal
qui constatant I’absence de cause réelle et sérieuse du licenciement pouvait proposer la
réintégration du salarié et, a défaut, son indemnisation qui devait étre supérieure a six mois de
salaires. En contribuant a un «grand désarmement des salariés » (Meyrat 2018a), cette
disposition vise moins a accroitre la flexibilité de I’emploi en tant que telle, qu’a renforcer la
portée de la menace du licenciement et ainsi I’autorité de I’employeur. Mais, ce faisant, elle
porte atteinte a une garantie vue par le ministre du travail a I’époque, le gaulliste Georges Gorse,

se demandant alors dans les débats parlementaires :
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« Comment veut-on que le salarié accepte de se considérer comme participant et de se comporter
comme tel si, alors qu’on lui promet un intéressement aux bénéfices et qu’on le fait méme accéder au
titre d’actionnaire, il a conscience d’étre a chaque instant a la merci d’une décision unilatérale
incontrolée ou incontrblable ? » (cité par Brouté et Didry 2006, p. 59)

Cela conduit a penser que les ordonnances de 2017 alterent profondément la nature du
dialogue social dans I’entreprise, indirectement par la remise en cause de la garantie d’emploi
établie par la loi du 13 juillet 1973 qui affaiblit le principe de participation a la base de la
négociation d’entreprise et des institutions représentatives du personnel, et plus directement par

la création des APC.

6.2. Les APC, I’horizon d’un nouveau régime de I’accord collectif ?

Les accords de performance collective — dont la déenomination est apparue dans la loi
du 29 mars 2018 — intégre tout a la fois les accords de maintien de I’emploi et de mobilité
interne (AMI) (loi de sécurisation de I’emploi 2013), et les accords de préservation et de
développement de I’emploi (loi « EI Khomri » 2016), de sorte que « la justification par I’emploi
demeure donc, mais plutdt comme une marque de la filiation opérée avec les anciens accords
existants » (Peskine 2021). Mais, ils s’éloignent de la transaction « donnant-donnant » qui
caractérisait les accords sur I’emploi, avec des engagements en termes d’emploi, de la part de
I’employeur, en contrepartie de concession en termes de rémunération ou de temps de travail
de la part d’organisations syndicales représentatives d’une majorité des salariés. En effet, et
cela tient peut-étre a la finalité assignée par le législateur aux AMI vus comme réponse « aux
nécessités liées au fonctionnement de I’entreprise », les APC ont pour objet « de répondre aux
nécessités liees au fonctionnement de I’entreprise ou en vue de préserver et de developper
I’emploi » (art. L. 2254-2 CT). Ainsi, la fusion des trois grandes formes d’accords institués sous
la Présidence Hollande conduit a la disparition de I’obligation de contrepartie de la part de
I’employeur, en élargissant singuliérement le champ de tels accords. Par sa formulation trés
ouverte, I’APC peut méme étre vu comme une forme nouvelle d’accords collectifs susceptible
de « rivaliser avec I’accord de droit commun » (Cavat 2020, p. 165).

Dans le contexte de la pandémie actuelle, les APC suscitent un engouement important
qui contraste avec le faible nombre d’accords pour le maintien conclu dans la foulée de la loi
de juin 2013. Cela tient sans doute a ce qu’ils apportent une réponse a des entreprises dont les
perspectives se sont assombries, en leur apportant un moyen de faire face a leurs difficultés
sans avoir recours a un PSE, conjuguant la recherche d’un partage plus favorable de la valeur

ajoutée avec le départ des salariés refusant la modification de leur contrat de travail. Négociés
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a I’échelle d’un groupe, ils acquiérent une force redoublée en se « substituant » a d’éventuels
accords d’entreprise, en permettant notamment a une société-mere «de déterminer
conventionnellement les frontiéres du groupe, de sorte que [celle-ci puissent] ainsi identifier les
filiales pour lesquelles elle estime que des mesures de restructuration doivent étre mises en
ceuvre. » (Peskine 2021). Dans un des cas étudiés par le présent rapport, I’accord de troisieme
génération signé récemment par un groupe automobile traduit ainsi, a I’échelle du groupe, un
affranchissement a I’égard de toute contrepartie en matiere d’emploi, en prévoyant notamment
la suppression de 2500 emplois dans I’ingénierie et le tertiaire en contrepartie de
I’accompagnement des salariés dans une mobilité externe, de sorte que I’accord tend a se
rapprocher d’un PSE négocié.

La grande extension des objets assignes a ces APC et la possibilité de les voir se
confondre avec d’autres formes d’accords, voire des accords de droit commun, implique
toutefois de s’interroger sur leur qualification (Peskine 2019). La question se pose en priorité a
propos des licenciements consécutifs au refus par des salariés de la modification de leur contrat
de travail par un accord d’entreprise prévoyant un aménagement de la durée du travail, de la
rémunération ou détermination de la mobilité géographique. Les accords de premiere et
deuxieme génération, dans le cas d’établissements de I’automobile étudiés ici, tout comme
I’accord de troisieme génération évoqué ci-dessus, ne sont que partiellement assimilables a des
accords de maintien de I’emploi (dans les termes de la loi de 2013), ou de préservation et de
développement de I’emploi (dans ceux de la loi de 2016), par leur ampleur et le traitement de
thématiques allant de la GPEC au dialogue social. De ce fait, le licenciement faisant suite au
refus d’un salarié de voir son contrat modifié pourrait ne pas entrer dans le cadre dérogatoire
établi par le législateur, si I’accord se voit requalifié en accord de droit commun. La
qualification de tels accords peut également étre discutée a partir de leurs finalités, tant par le
salarié soumis a une procédure de licenciement, que par une organisation syndicale hostile a un
tel accord, le conseil constitutionnel rappelant notamment dans les motifs de sa validation de la
loi :

« Il appartient aux partenaires sociaux de déterminer, lors de la négociation collective, les motifs liés au

fonctionnement de I'entreprise justifiant d’y recourir et, a ce titre, de s’assurer de leur légitimité et de

leur nécessité [...] le cas échéant, la pertinence des motifs ayant justifié I’accord peut étre contestée
devant le juge » (cité par Peskine 2019, n. 77)

Il en résulte que la catégorie d’APC, malgré I’engouement actuel que manifestent les

employeurs, et du fait méme de leur extension aboutissant fréquemment a des formes
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« hybrides » entre dérogation et droit commun, se trouve soumise a une incertitude juridique

majeure sur le terrain de leur qualification.

6.3. Une efficacité renforcée par la puissance de I’accord de groupe

Dans un cadre Iégal de la négociation collective conférant désormais a I’accord de
groupe un caractere dominant sur les accords d’entreprise et d’établissement, avec la possibilité
pour cet accord de groupe négocié au niveau de la société-mere, de moduler le champ de
I’accord en visant plus spécifiquement certaines filiales, I’ APC de groupe prend une portée plus
étendue. En effet, ses clauses se substituent hiérarchiqguement aux clauses de I’accord
d’entreprise traitant un méme théme, sans que ne s’applique la régle du plus favorable. Certes,
cela est de nature a limiter certaines dérives dont témoigne le cas d’une usine d’un groupe
automobile ayant négocié un accord de compétitivité écartant I’accord du groupe. Mais, I’APC
de groupe met en cause I’accord d’entreprise existant.

Cet effacement de I’accord d’entreprise par I’APC de groupe n’a pas conduit a ce jour,
semble-t-il de véritables contentieux. Seule I’action de syndicats de I’entreprise Maubeuge
Construction Automobile (MCA) contre un accord du groupe automobile dont elle dépend,
évoque une telle situation (Bégué 2020). Mais, en I’espéce, I’accord de groupe « contrat pour
une nouvelle dynamique de croissance et de développement social » a été signé en mars 2013,
dans la foulée de I’accord interprofessionnel sur la sécurisation de I’emploi, c’est-a-dire avant
sa transposition dans la loi de juin 2013. L’accord de groupe ne pouvait prétendre a la
qualification d’accord pour le maintien de I’emploi, en se placant sous I’empire du régime de
faveur. Cela a conduit la Cour de cassation, par un arrét du 8 janvier 2020, a admettre le
caractere plus favorable de I’accord de groupe en procédant a une évaluation globale de celui-
ci et de I’accord MCA. En effet, la remise en cause par I’accord de groupe des conditions de
travail etablies par I’accord MCA, mise en balance avec le maintien des sites garanti par
I’accord de groupe, conduit a cette conclusion. Dans cette affaire, la mise en ceuvre globale du
principe de faveur n’est pas sans conséquence. Mais ce litige n’a plus lieu d’étre aujourd’hui,
méme dans le cas d’un APC ne prévoyant pas de contreparties en termes d’emploi, dans la

mesure ou I’accord de groupe s’impose a I’accord d’entreprise.
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Conclusion

La négociation d’entreprise, par son volume et sa frequence®, s’illustre comme un fait
social qui n’est pas exclusif du maintien de la négociation d’accords de branche a un niveau
lui-méme non négligeable. Mais, face a des réeformes institutionnelles appréhendées surtout, en
matiere de conventions collectives, a travers leurs effets — attendus et constatés — sur les
évolutions de I’articulation entre conventions de branche et conventions d’entreprise, il reste a
analyser plus spécifiquement la négociation d’entreprise en sortant de la naturalisation de la
branche, fréquemment vue comme un espace technique marqué par le regroupement
d’entreprises concurrentes, et de la naturalisation de I’entreprise souvent assimilé a la figure de
I’employeur, voire a celle du patron. En effet, la relation entre branche et entreprise n’est pas
donnée par le régime économique du capitalisme, tout comme d’ailleurs la branche et
I’entreprise. Dans la cristallisation historique de ces catégories au sein du capitalisme, la
formation du droit du travail, sous la figure d’un code du travail consacrant celle du contrat de
travail, constitue un facteur a certains égards décisif. L’ existence méme d’un systéeme de
relations professionnelles fondé sur la négociation de branche s’inscrit ainsi dans cette
dynamique historique de long terme, tout en ouvrant la voie au développement de la négociation
dans les établissements et les entreprises. 1l en résulte que la priorité accordée par les réformes
des quarante — voire des soixante — derniéres années, a la négociation d’entreprise oblige a
envisager une évolution continue du systeme de relations professionnelles, en faisant apparaitre
la référence que représente la convention de branche pour les accords d’entreprise. La
convention de branche joue notamment un réle, plus ou moins diffus et implicite, a travers la
classification des emplois et la hiérarchie des rémunérations qu’elle integre, pour la négociation
d’entreprise, tant dans la négociation obligatoire sur les salaires, que dans des accords
d’entreprise fixant a leur tour une classification et encadrant les progressions de carriere entre
les qualifications qui en émanent.

Mais, dans I’exploration de la négociation d’entreprise proprement dite, nous avons
rencontré d’abord I’établissement, comme espace le plus immédiat des « relations
professionnelles » auquel donne acceés pour le salarié, selon Jeammaud (1989), le contrat de
travail et comme forme élémentaire de la branche entendue comme ensemble des

établissements présentant des caractéristiques techniques similaires. Historiqguement, la

36, 44 500 accords d’entreprise ont été signés par des délégués syndicaux en 2019 (Direction Générale du
Travail 2020), 39 034 en 2018 (Direction Générale du Travail 2019), 38 000 en 2017 Direction Générale du Travail
2018).
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reconnaissance de I’entreprise dans le droit du travail et, plus précisément, de la négociation
collective, s’opére plus tardivement, en articulant la figure du « chef d’entreprise », a celle des
« comités d’entreprise » puis a celle de la « section syndicale d’entreprise ». L’entreprise se
profile ici dans un ensemble associant le plus souvent I’établissement, comme en témoigne la
catégorie d’accord d’entreprise associant accords d’établissement et accords d’entreprise.

Cela permet de saisir le tournant que constitue, a partir de la loi « EI Khomri » en 2016,
la reconnaissance a I’accord de groupe d’une capacité de substitution a I’égard de I’accord
d’entreprise, avant que la loi de ratification en 2018 ne procéde a une intégration de I’accord de
groupe a la catégorie de I’accord d’entreprise. 1l s’agit ici d’un tournant majeur, conférant a des
accords susceptibles de réguler les conditions de travail dans un ensemble plus ou moins ciblé
de filiales, un caractére predominant sur les accords conclus a des niveaux inférieurs. Certes, la
portée de ce tournant juridique demeure certes incertaine dans la pratique de la négociation
d’entreprise que nous avons pu observer dans des enquétes monographiques realisees entre
2018 et 2020, compte tenu du mangue de recul des acteurs a I’égard de ce tournant. Un tel
tournant invite cependant a porter une attention au niveau du groupe, tant comme espace de
négociation déja présent dans le champ de la négociation appréhendée au niveau de
I’établissement, que comme lieu d’un pouvoir de contrdle pesant sur les négociations a un
niveau inférieur.

Face a des organisations syndicales fondées sur la participation électorale et I’adhésion
de salariés individuels, il en résulte une interrogation sur la figure de I’ « employeur », qui se
manifeste sur ces trois niveaux, en impliquant la aussi de dénaturaliser cette catégorie quand on
la rapporte au développement des entreprises et des groupes, mais aussi de déplier les multiples
dimensions qu’elle recouvre. Partie au contrat individuel de travail, I’employeur désigne une
personne morale, rattachée elle-méme a d’autres entités du droit commercial, et s’incarnant
dans un ensemble de services et d’organisation qui emploient eux-mémes un nombre important
de salariés. Mais avec la prédominance du groupe dans la négociation d’entreprise, la figure de
I’employeur prend les traits d’un pouvoir juridique, qui se trouve investi par la multiplication
des obligations de négocier lui incombant, d’une position stratégique dans I’organisation des
négociations. 1l y a loin alors de la représentation commune d’une activité de négociation
répondant a besoin de résoudre un conflit social créant une certaine urgence, dans la mesure ou
la négociation prend une forme réguliére et hiérarchisée impliquant pour les négociateurs des
capacités spécifiques en termes d’accés a des connaissances, de collecte d’avis et
d’informations. Si donc la figure de I’employeur apparait « en majesté » par la capacité

stratégique que consacrent les réformes recentes, il reste a analyser les réponses tactiques que
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lui apportent les négociateurs syndicaux, tant par la maitrise des données économiques et
sociales, que par la connaissance directe des demandes formulées par les salariés, pouvant
donner lieu a I’organisation de mobilisations collectives. Avant d’en arriver a cette analyse
(chapitre 6), le chapitre 3 montre la prévalence des niveaux (établissement, et au-deld) dans
I’identification de classes en matiére de négociation collective, avant de préciser ces classes
(chapitre 4) en identifiant des configurations de négociation a partir des quinze établissements
étudiés dans une démarche monographique. Le chapitre 5 envisage ensuite la maniére dont
certains accords colorent les pratiques de négociation qui se font jour dans les différentes
configurations, en suggerant de croiser cette coloration avec celles-ci pour saisir des formes
d’entreprise qui se dégagent a la lumiére des pratiques de négociation collective. Dans une
perspective conclusive, le chapitre 6 envisage des questions ouvertes par les explorations

présentées dans ce rapport.
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Chapitre 3. L'entreprise en classification : configurations et
modélisation issues des données de REPONSE

Introduction

L’existence d’une part prédominante de salariés dont I’ancienneté croit avec 1’age dans
I’entreprise nous a conduit a penser que des relations professionnelles se nouent au sein de
celle-ci, dans les collectivités de travail qui la constituent. Pour autant, les entreprises se
présentent moins comme des unités de production, que comme des unités légales exercant des
fonctions d’employeurs en coordonnant fréquemment un ensemble d’établissements. De plus,
le constat du poids important de groupes controlant a leur tour un ensemble d’unités 1égales,
phénomene qui concerne pres de 70 % des salariés du privé, nous a conduits a nous interroger
sur la signification méme du terme « entreprise ». Or, sans véritablement définir I’entreprise,
c’est l’affirmation de ces trois niveaux du groupe, de I’entreprise unité légale et de
I’établissement, qui se dégage dans la négociation d’entreprise, telle que 1’ont fagonnée les
réformes récentes du droit du travail. On peut ainsi penser que la pratique de la négociation
dans I’entreprise peut apporter un éclairage sur cette derniére, en fonction de 1’accent mis sur
les themes que la négociation obligatoire y a imposes et des niveaux auxquels ces themes sont
négociés dans un jeu entre les trois niveaux consacrés par les réformes.

L’enquéte REPONSE apporte ici de précieux ¢léments dans I’analyse de cette pratique,
a partir de la vision qu’en donnent les enquétés dans leurs réponses aux questions qui leur sont
posées sur la négociation d’entreprise saisie a partir de 1’établissement. Deux dimensions se
dégagent ainsi dans les questionnaires soumis aux enquétés et, en premier lieu, aux
représentants des directions, en étant croisées avec les trois niveaux possibles de négociation
ouverts par la législation. La premiere est celle des thématiques de la négociation, en partant,
dans le questionnaire, des négociations obligatoires que la loi de 2015 a regroupé en trois blocs,
sur les salaires et les conditions de travail, la qualité de vie au travail et 1’égalité professionnelle,
et enfin la gestion des compétences et la formation. La seconde se prolonge dans le
questionnement sur I’organisation des services de ressources humaines et de la représentation
syndicale, c’est-a-dire sur I’organisation des négociateurs et des moyens de la négociation.
Ainsi, pour engager un profilage des formes d’entreprise dessinées par la négociation, la mise
en ceuvre d’une analyse en composantes multiples (ACM) sur ces deux dimensions fournissant

les variables actives de I’analyse.
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En envisageant cette ACM de I’enquéte REPONSE comme une premicére classification
des établissements sous 1’angle des formes prises par la négociation, la démarche
monographique envisagée dans une seconde étape (chapitres 4 et 5) a partir de cas sélectionnés
dans les classes identifiées par I’ACM ne se réduit pas a une illustration des caractéristiques
mises au jour dans la premiére étape, par le « vécu» des acteurs. Elle s’inscrit dans le
prolongement de cette premiére classification, en visant a approfondir le profilage réalisé par
I’ACM, a travers I’analyse de la singularité des configurations prises par la négociation dans
les cas étudies et, peut-étre, d’imaginer des éléments nouveaux a introduire dans les prochaines
vagues de REPONSE de maniére a affiner ce profilage sur la totalité des établissements
enquétés. A cet égard, le dendrogramme issu d’une opération de classification ascendante
hiérarchique (graphique 3.5) donne une vue d’ensemble sur une démarche articulant traitements
statistiques et investigations monographiques. En effet, il montre une classification dont les
classes mises au jour par les traitements statistiques ne constituent qu’une étape, en suggérant
une poursuite du processus jusqu’a une identification des caractéristiques singulicres de chaque
établissement. Les classes analysées dans le présent chapitre se présentent alors moins comme
des ensembles homogeénes, au sein desquels les investigations monographiques aboutiraient a
une caractérisation plus précise de la classe tirée de 1’observation du fonctionnement d’un
individu, que comme un premier profilage préalable a un approfondissement des singularités
de chaque individu.

L’analyse en composantes multiples, accompagnée d’un traitement par analyse
factorielle et de la réalisation d’une classification hiérarchique ascendante seront présentés dans
un premier temps (1).

Cette analyse factorielle permet, apres avoir mobilisé une classification ascendante
hiérarchique, d’opposer des configurations typiques de négociation collective qui ont été
identifiées en quatre grandes catégories (2). Les configurations sont ensuite confirmées par une
visualisation alternative des données au moyen de I’algorithme de réduction de dimensionnalité
non supervisée T-SNE (encadré 1).

Dans un troisieme temps, plus analytique, les caractéristiques spatiales et productives
des entreprises sont envisagées a travers un appariement des données de REPONSE avec les
celles du dispositif CLAP et de ’enquéte LIFI®. Les démarches et les hypotheses formulées

dans ce cadre sont la base d’une modélisation permettant de prédire I’appartenance des

37, Les détails méthodologiques de ’appariement sont reportés dans ’annexe, partie 1.
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établissements aux configurations de négociation identifiées précédemment en se fondant sur
une distinction entre entreprises « clones » et « non clones » (3).

La derniére partie du chapitre conduit a expliciter les étapes de I’articulation
méthodologique suivie entre analyse quantitative et recherche qualitative pour rendre compte

de la démarche d’ensemble et du choix des établissements associés aux monographies (4).

1. Deécrire I’espace des négociations collectives:
1.1. Analyse des correspondances multiples

Afin de saisir I’espace des négociations collectives, nous avons eu recours a une analyse
des correspondances multiples. Cette technique descriptive permet de résumer I’information
contenue dans un grand nombre de variables dans le but de faciliter I’interprétation des

corrélations existantes entre elles®.

Les variables de |'’ACM

La liste des variables inclues dans I’analyse factorielle a été établie grace a I’expertise
des chercheurs participant au projet. L’analyse des correspondances multiples mobilise 73
modalités actives qui couvrent deux dimensions : d’une part, les négociations (thémes et niveau
de négociation) et d’autre part les négociateurs (représentants de la direction et du personnel,
autres acteurs, etc.) et les moyens de la négociation (BDES, service ressources humaines). Les
résultats sont éclairés au moyen de variables illustratives qui ne participent pas a la formation
des axes et portent sur I’établissement lui-méme (caractéristiques économiques, présence
d’organisation(s) syndicale(s), secteur d’activité).

Thématiques et niveaux de négociation

Le premier bloc de variables est composé de variables croisant les thématiques des
négociations qui ont eu lieu dans les trois ans avant I’enquéte et le niveau auquel ces
négociations se sont deroulées : au niveau local de I’établissement ; au niveau supérieur de
I’entreprise ; au double niveau de I’établissement et de I’entreprise ; absence de négociation ou
NSP ou inconnu. Pour chacune des 11 thématiques de négociation listées dans le questionnaire
REPONSE, 4 variables sont donc créées sur le modéle suivant :

- Thématigue négociée au niveau local uniquement (i.e. au niveau de I’établissement) ;

38, Cette partie a été rédigée par Marion Plault.

3, Les modalités présentant des effectifs faibles (inférieurs a 5 %) ont été regroupées afin de ne pas
déformer abusivement le plan factoriel. L’ACM a été réalisé sur des données non pondérées. Les détails concernant
le traitement de I’ ACM sont disponibles dans I’annexe, partie 1.
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- Thématigue négociée au niveau supeérieur a I’établissement uniquement (i.e. au niveau
de I’entreprise ou de I’'UES) ;
- Thématigue négociée a la fois au niveau local et au niveau supérieur ;
- Thématique non négociee.
Au total, ce bloc de variables regroupe 44 modalités (tableau 3.1).

Les thématiques des négociations collectives sont fortement marquées par les
obligations légales. Ainsi, les salaires, primes, et autres indemnisations sont la thématique la
plus souvent négociée : un tiers des représentants de la direction a déclaré que leur
établissement a mené au moins une négociation sur cette thématique entre 2014 et 2016. Etun
quart des représentants de la direction fait état d’une négociation autour de I’égalité
professionnelle entre femmes et hommes. Ces deux thématiques doivent faire 1’objet d’une
négociation au moins une fois tous les quatre ans dans les entreprises d’au moins 50 salariés et
dans celles de moins de 50 salariés ou un délégué du personnel a été désigné en qualité de
délégué syndical. De méme, comme le souligne la Dares, la négociation autour de la protection
sociale compléementaire a été largement favorisée par la loi du 4 juin 2013 relative a la
sécurisation de I’emploi qui demande aux entreprises de proposer a leurs salariés des contrats
collectifs de complémentaire santé (Dares, 2019). Il est donc logique de constater que cette
thématique ait fait, selon les représentants de la direction, I’objet de négociations dans un
établissement sur quatre. A I’inverse, les qualifications, classifications et carriéres et les
changements technologiques et organisationnels sont les thématiques les moins négociées (14
%) et des négociations autour de I’emploi ne sont rapportées que par 20 % représentants de la
direction. Pourtant il convient de rappeler que des négociations sur I’emploi et les parcours
professionnels doivent étre engagées au moins une fois tous les quatre ans dans les entreprises
ou groupes d’entreprises d’au moins 300 salariés et dans les entreprises ou groupes
d’entreprises d’au moins 300 salariés de dimension communautaire*® qui comportent au moins

un établissement d’au moins 150 salariés en France.

40 Article L2341-1 modifié par loi n°2012-387 du 22 mars 2012 - art. 43 : « [...] on entend par entreprise
de dimension communautaire I’entreprise ou I’organisme qui emploie au moins mille salariés dans les Etats
membres de la Communauté européenne ou de I’Espace économique européen et qui comporte au moins un
établissement employant au moins cent cinquante salariés dans au moins deux de ces Etats ». Article .2341-2
modifié par loi n°2012-387 du 22 mars 2012 - art. 43 : « [...] on entend par groupe d’entreprises de dimension
communautaire, le groupe, au sens de I’article L. 2331-1, satisfaisant aux conditions d’effectifs et d’activité
mentionnées a I’article L. 2341-1 et comportant au moins une entreprise employant au moins cent cinquante
salariés dans au moins deux des Etats mentionnés & ce méme article. »
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Tableau 3.1.

Les thémes de négociation collective sur la période 2014-2016 et leur niveau de négociation

Négociations au

Négociations au

Négociations au

Néaociations niveau de niveau de niveau de
g I’établissement | I’entreprise I’établissement
seulement seulement et de I’entreprise

Eff. % Eff. % Eff. % Eff. %
:;%Sez]a:]‘?;ﬁbﬁg'mes’ etautres 62129 | 32% | 16833 | 9% |34036| 17% | 11260 | 6%
E;?ﬁ‘g;if[}f;ﬁg:”e”e 6N | 51339 | 26% | 11947 | 6% | 29535 | 15% | 9857 | 5%
'C-gngg‘l’éfn";'not';isrgc'a'e 50563 | 26% | 13012 | 7% | 28222 | 14% | 9329 | 5%
Les conditions de travail
(sécurite, risques psychosociaux, | 49437 | 25% 13085 7% 26016 13% 10336 5%
pénibilité, santé...)
L’épargne salariale (y compris | 45 045 | 2105 | 10805 | 6% | 23556 | 12% | 7684 | 4%
intéressement, participation)
L emploi (y compris
négociations sur PSE, maintien
de I’emploi, contrat de 40078 | 20% 8060 4% 24601 13% 7417 4%
génération, travailleurs
handicapés)
Le droit d’expression et la
représentation des salariés, le 31618 | 16% 6046 3% 19877 10% 5695 3%
droit syndical
Le temps de travail 35911 | 18% 10070 5% 19207 10% 6634 3%
La formation professionnelle 39907 | 20% 9375 5% 22214 11% 8318 4%
Les qualifications, 27937 | 14% | 5984 | 3% | 17222 | 9% | 4731 | 2%
classifications, carrieres
gﬁsoﬁg:;‘%jt‘i‘ggfelf"hno'og'q“es 27707 | 14% | 5990 | 3% | 16789 | 9% | 4928 | 3%

Lecture : dans 32 % des établissements le représentant de la direction déclare au moins une négociation collective sur la
période 2014-2016 sur le theme des salaires, primes et autres indemnisations (que ce soit au niveau de I’établissement, de
I’entreprise, ou de I’unité économique et sociale). Dans 9 % des établissements le représentant de la direction déclare une

négociation de cette thématique au niveau local uniquement.

Champ : établissements de 11 salariés ou plus des secteurs marchand et associatif (hors agriculture) ; France métropolitaine.
Source : Dares, enquéte Relations professionnelles et négociations d’entreprise (REPONSE) 2017, volet « représentants de

la direction » ; données pondérées.

Il n’existe pas de partition entre les niveaux de négociations selon les thématiques. On

remarque seulement que I’emploi et le droit d’expression/représentation des salariés/droit

syndical sont des thématiques moins souvent négociées au niveau local de I’établissement, a

I’inverse du temps de travail, des salaires, des conditions de travail de la protection sociale

complémentaire et de I’épargne salariale.
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Acteurs et moyens de la négociation collective

Le second groupe de variables actives porte sur les acteurs et les moyens de la
négociation (tableau 3.2). Il s’agit de déterminer si des instances syndicales** d’une part et
élues*? d’autre part sont présentes au niveau de I’ établissement et/ou de I’entreprise ; si d’autres
acteurs ont participé aux négociations (experts de la branche, experts externes ou internes,
Inspection du travail ou Direccte) ; si I’établissement dispose d’un service de ressources
humaines et, le cas échéant, a quel niveau ; et si une base de données économiques et sociales
est mise en place dans I’établissement. Ce groupe de variables rassemble 29 modalités.

Dans pres d’un quart des établissements, les représentants de la direction déclarent la
présence d’une instance syndicale locale, c’est-a-dire d’un délégué syndical, d’un représentant
d’une organisation syndicale ou d’un salarié mandaté par une organisation syndicale dans les
trois derniéres années pour mener une négociation collective. La représentation syndicale est
assurée par un delégué syndical a un niveau supérieur a celui de I’établissement (entreprise ou
UES) dans un tiers des établissements. Dans quatre établissements sur dix des instances sont
élues uniquement au niveau local et dans 29 % d’entre eux des instances sont élues au niveau

supérieur a celui de I’établissement.

41, Délégués syndicaux principalement.
42 Délégué du personnel, CHSCT, etc.
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Tableau 3.2. Les acteurs potentiels de la négociation collective

Pourcentage
Présence, dans I’établissement, d’un délégué syndical, d’un
représentant de section syndicale ou d’un salarié mandaté par une 0
|nstanCES . . . - I 24A)
' organisation syndicale dans les 3 derniéres années pour mener une
syndicales | nggociation collective
Présence d’un délégué syndical dans I’entreprise ou dans I’'UES 34%
Présence d’instances élues au niveau de I’établissement uniquement 41%
Instances Présence d’instances élues au niveau supérieur a celui de
élues I’établissement (y compris comité de groupe, comité central 29%
d’entreprise, comité de groupe européen)
Formel, au niveau local de I’établissement 42%
Service de - T
Informel, au niveau local de I’établissement 20%
ressources : - — - .
humaines Formel, a un autre niveau que celui I’établissement uniquement 24%
Pas de service RH 14%
Acteurs de la branche (CCI, CCA, organisation d’employeurs, experts 4%
de la branche
Autres ) —
acteurs des | Experts externes (consultants, experts privés) 9%
négociations | Experts internes a I’entreprise (hors négociateurs, juridique, RH ...) 12%
Inspection du travail ou Direccte 4%
Base de 27%
0
données En place
économiques 506
et sociales* | En cours d’élaboration
Non 52 %
Non réponse 17 %

Lecture : dans 24 % des établissements les représentants de la direction déclarent la présence d’au moins un délégué
syndical, un représentant de section syndicale ou un salarié mandaté par une organisation syndicale pour mener une négociation
collective sur la période 2014-2016.

Champ : établissements de 11 salariés ou plus des secteurs marchand et associatif (hors agriculture) ; France métropolitaine.

Source : Dares, enquéte Relations professionnelles et négociations d’entreprise (REPONSE) 2017, volet « Représentants
de la direction » et volet « Représentants du personnel » (pour la base de données économiques et sociales).

* Note : le pourcentage d’établissements ayant mis au moins une BDES est calculé a partir de la base de données
« Représentants du personnel » qui compte 2891 répondants ; données pondérées.

A partir des questions portant sur le service des ressources humaines, il est possible de
savoir si un tel service se trouve au sein de I’établissement ou a un niveau supérieur a celui-ci
et s’il est formellement identifié. La question sur les fonctions du répondant a I’enquéte
REPONSE permet de compléter cette information. Selon les représentants de la direction, dans
quatre établissements sur dix, un service de ressources humaines est implanté au niveau local
(42 %). Dans 24 % d’entre eux il n’existe un tel service qu’au niveau différent que celui de
I’établissement (au niveau de I’entreprise, d’un autre établissement de I’entreprise, du groupe
ou externalisé). Dans 20 % des établissements, les fonctions de ressources humaines sont prises
en charge au niveau local sans que le représentant de la direction n’identifie formellement ce

service. Seuls 14 % des représentants de la direction déclarent ne pas disposer d’un service de
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ressources humaines (formel ou informel), au niveau de I’établissement ou a un niveau
supérieur (entreprise ou UES).

La participation d’autres acteurs aux négociations collectives n’est pas la norme puisque
seuls 12 % des représentants de direction déclarent avoir effectué au moins une négociation
collective entre 2014 et 2016 en présence d’experts internes a I’entreprise. La participation
d’acteurs extérieurs est encore plus rare: 9 % des établissements ont fait participer des
consultants ou experts privés aux négociations ; seuls 4 % ont eu recours a des acteurs de leur
branche professionnelle — une part identique a celle des établissements qui ont eu recours aux
services de I’Etat (inspection du travail ou Direccte).

La Base de données économiques et sociales (BDES) constitue I’un des moyens autour
duquel peuvent se dérouler les négociations collectives et elle est obligatoire dans les
établissements d’au moins 50 salariés. Selon les représentants du personnel elle est

opérationnelle dans 27 % et est en cours d’élaboration dans 5 % d’entre eux.

Les variables illustratives

Les variables illustratives permettent de caractériser les configurations de négociations
selon les caractéristiques de I’établissement et de I’entreprise. Nous utilisons les donnees du
bloc « structure de I’établissement » sur les caractéristiques de I’entreprise a laquelle est
rattaché I’établissement, ainsi que les blocs portant sur la structure des IRP. Dans un second
temps, a partir des données LIFI, nous analyserons aussi en quoi les réponses aux questions en
matiére de négociation peuvent eclairer le partage entre groupe, entreprise et établissement®.
La liste des variables illustratives est la suivante :

- Compteur de thématiques négociées ;

- Présence d’au moins une organisation syndicale dans I’établissement ;

- Mono ou multi-établissement ;

- Secteur d’activité ;

- Taille de I’entreprise ;

- Taille de I’établissement ;

- Fréquence des négociations jugées « tendues ».
D’autres variables comme la région d’implantation de I’établissement, la présence de délégués
syndicaux, I’autonomie de I’établissement en matiére d’investissement, d’emploi et de politique

salariale, le fait que I’établissement soit un siege, une téte de groupe ou appartienne a une UES,

43, Les détails de ’appariement entre les données REPONSE et LIFI sont illustrés en annexe, dans la
partie 1.
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le climat social, la proportion d’intérimaires, etc. ont été testées, mais ne ressortent pas de facon
significative.

Selon les représentants de la direction, les établissements ont négocié en moyenne 2,4
thématiques entre 2014 et 2016. Cette moyenne est tirée vers le bas par les 62 % de
représentants de la direction qui ont déclaré n’avoir mené aucune négociation collective dans
les trois années qui précédent I’enquéte (graphique 3.1). Si I’on exclut ces établissements, le
nombre moyen de thématiques négociées parmi les établissements qui ont mené des
négociations s’établit a 6,35. La moitié de ces établissements a négocié 6 thématiques ou moins,

22 % ont négocié 10 thematiques ou plus.

Graphique 3.1. Distribution des observations selon le nombre de thématiques négociées
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Lecture : dans 4604 établissements les représentants de la direction déclarent avoir négocié autour d’une seule thématique
sur la période 2014-2016.

Champ : établissements de 11 salariés ou plus des secteurs marchand et associatif (hors agriculture) dans lesquels les
représentants ont déclaré une négociation sur au moins une thématique ; France métropolitaine.

Source : Dares, enquéte Relations professionnelles et négociations d’entreprise (REPONSE) 2017, volet « représentants de
la direction ». Note : données pondérées.

La moitié des représentants de la direction déclarent relever d’un multi-établissement
(tableau 3.3) : leur établissement appartient & une entreprise qui détient d’autres établissements
sur le territoire francais. Les trois-quarts représentants de la direction exercent dans des
établissements comptant moins de 50 salariés ; 10 % 100 salariés ou plus. Parallélement, plus
de la moitié des représentants de la direction travaillent dans des entreprises qui rassemblent

moins de 50 salariés ; un quart 300 salariés ou plus.
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Tableau 3.3. Les variables illustratives de I’ACM : tris a plat

Pourcentage
Présence d’au moins une organisation syndicale dans 0
Aot 22 %
I’établissement
s 0
Mono ou multi-établissement Mono etablissement 50%
Multi établissement 50%
11-19 salariés 39%
- ié 0,
Taille de I’établissement 20-49 salaries 38%
50-99 salariés 13%
100 salariés et plus 10%
11-49 salariés 55%
Taille de I’entreprise 50-299 salariés 21%
300 salariés et plus 25%
Jamais 11%
i 0,
Négociations jugées tendues Parfois 19%
Souvent ou toujours 23%
NSP ou non réponse 65%
Lecture : dans 22 % des établissements les représentants de la direction déclarent la présence d’au moins une organisation

syndicale.

Champ : établissements de 11 salariés ou plus des secteurs marchand et associatif (hors agriculture) qui ont négocié autour
d’au moins une thématique ; France métropolitaine.

Source : Dares, enquéte Relations professionnelles et négociations d’entreprise (REPONSE) 2017, volet « représentants de
la direction » ; données pondérées.

Le tableau 3.4 décrit la répartition des établissements par secteur d’activité. Grace a la
variable APE qui décrit précisément I’activité des établissements et qui est disponible dans
I’enquéte REPONSE par le biais du CASD, il a été possible de sélectionner des domaines
d’activité particulierement intéressants en vue d’investigations monographiques (en italique
dans le tableau).

Le caractére mono ou multi de I’établissement est intégré & I’ACM comme variable
illustrative, mais, indirectement, il participe bien a la structuration des deux premiers axes de
I’ACM. Pour rappel, les entreprises situées et les entreprises en surplomb sont par définition
des multi-établissements. Toutefois le caractére mono ou multi de I’établissement ne semble
pas écraser les autres variables : d’abord en raison du fait que seul 64 % des entreprises absentes
et 74 % des entreprises locales sont des mono-établissements ; ensuite, parce qu’on a réalisé
des ACM uniquement sur les multi-établissements qui ont confirmé nos grands axes d’analyse.
Il est cependant évident qu’il constitue un élément majeur de comprehension des niveaux de

négociation.
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Tableau 3.4. Les établissements de I’enquéte REPONSE : répartition par secteur
d’activité

Pourcentage
Industrie alimentaire 17%
Energie, autres produits indus. 12%
| dont métallurgie 0%
Fab. d’équipements, de matériel de transp. 2%
| dont industrie automobile <1%
Construction 10%
| dont travaux publics 2%
Commerce 20%
dont grande distribution 2%
Transports et entreposage 6%
dont transports 6%
Information et communication 3%
Finance, assurance, immobilier 4%
| dont banques et assurances 3%
Activités scientifiques, techniques, services de
soutien 13%
Enseignement, santé, action sociale 17%
dont hébergement médico-social et
social 4%
Autres activités de service 4%
dont services aux personnes 5%

Lecture : dans 17 % des établissements les représentants de la direction déclarent que leur établissement reléve de I’industrie
alimentaire.

Champ : établissements de 11 salariés ou plus des secteurs marchand et associatif (hors agriculture) qui ont négocié autour
d’au moins une thématique ; France métropolitaine.

Source : Dares, enquéte Relations professionnelles et négociations d’entreprise (REPONSE) 2017, volet « représentants de
la direction » ; données pondérées.

1.2. L ’espace des negociations collectives : analyse factorielle des correspondances

Apres avoir décrit les variables utilisées dans I’ACM, intéressons-nous maintenant aux résultats
de celle-ci*. Le plan factoriel représentant les deux premiers axes est principalement structuré
par les variables qui combinent thématique et niveau de négociation, et en particulier par les

thématiques les plus souvent négociées que constituent le salaire et I’égalité professionnelle

4 _Seuls les deux premiers axes de I’ACM ont été retenus dans I’analyse ; ils représentent respectivement
19 % et 13 % de I’inertie totale du jeu de données. Le troisiéme axe représente 11 % de I’inertie totale du jeu de
données. Il oppose les établissements qui négocient & la fois au niveau de I’établissement et au niveau de
I’entreprise ou de I’'UES a ceux ont mené des négociations uniquement au niveau local ou uniquement au niveau
supérieur. Les détails sur les traitements de I’ACM sont illustrés en annexe, dans la partie 1.
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entre femmes et hommes (graphique 3.2). La participation d’autres acteurs* aux négociations
contribue également a la formation du premier axe alors que la présence d’instances syndicales
ou locales, la localisation des services de ressources humaines et la présence d’une base de

données économiques et sociales apparaissent comme secondaires.

Graphique 3.2. ACM : graphique des modalités, axes 1 et 2.
Thématiques et niveaux de la négociation collective

Négociatipns au niveau local

Dim 2 {12 58%)

Négociationsaux 2 niveaux

N (établissement+entreprise
Pas de négociation

T formelle

Négociations au njiveau
supérieur (entrgprise
seulement

T T T | T T T
-3 -2 -1 a 1 2 3

Dim 1 {19.34%)

Lecture : les établissements qui ne négocient pas formellement s’opposent sur le premier axe du plan factoriel
(gauche/droite) aux établissements qui ont mené des négociations au cours des trois années qui précedent I’enquéte. Les
établissements qui négocient au niveau local s’opposent aux autres établissements sur le deuxieme axe du plan factoriel
(haut/bas).

Champ : établissements de 11 salariés ou plus des secteurs marchand et associatif (hors agriculture) ; France métropolitaine.

Source : Dares, enquéte Relations professionnelles et négociations d’entreprise (REPONSE) 2017, volet « représentants de
la direction » et volet « représentants du personnel » (pour la base de données économiques et sociales) ; données non
pondérées.

Le premier axe du plan factoriel oppose des établissements dans lesquels les
représentants de la direction n’ont déclaré aucune négociation dans les trois années qui
précédent I’enquéte (a gauche du graphique) a des établissements dans lesquels les
représentants de la direction font état de négociations collectives sur les différentes thématiques

(a droite du graphique). A gauche du graphique se situent également les établissements qui ne

4 Experts internes ou externes a I’entreprise, experts de la branche et experts de la Direccte ou de
I’inspection du travail.
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disposent pas de services de ressources humaines formels ni d’instances syndicales et
d’instances élues, que cela soit au niveau de I’établissement ou a un niveau supérieur. A droite
du graphique sont positionnés des établissements plus grands et plus structurés : leurs acteurs
et moyens de négociation sont plus développés et diversifiés.

Le deuxiéme axe oppose les établissements au sein desquels les représentants de la
direction ont déclaré des négociations uniquement au niveau local au cours des trois années qui
précedent I’enquéte — i.e. des établissements ou les négociations se sont déroulées
exclusivement au niveau de I’établissement — aux autres établissements. Les établissements
représentés en haut du graphique se caractérisent par I’absence de participation d’experts de la
branche aux négociations et par une présence syndicale locale. Les établissements situés en bas
du graphigue forment un groupe hétérogéne qui rassemble a la fois des établissements sans
négociation collective formelle et des établissements d’entreprises multi-établissements qui
négocient au niveau de I’entreprise ou de I’UES, de fagon exclusive ou non. Ces établissements
ne présentent par ailleurs pas de service de ressources humaines formellement identifié au
niveau local, ce dernier pouvant étre absent, informel ou relever uniqguement du niveau

supérieur a celui de I’établissement.

Graphique 3.3. ACM : graphique des modalités, axes 1 et 2.
Acteurs et moyens de la négociation collective

Pas del participation d’experts(internes,
externes, inspection du travail/Direccte,

F e . branche) ésence svndic ilveau loc
z Pasd’élu (local et sup) : Pr_b:n__l syndicat au niveau local
= Pas de syndicat au niveau sup | ?‘DE:.’ oulouen cours

€ Service RH local formel

=]

Elus au niveau sup
Participation d’autres experts

Pgds de syndicat au niveau local
P3s de service RH — service RH informel

grticipationautres experts, BDES : pas interrogf:l Participation d’autres

Service RH uniquemient au niveau sup experts : nsp
T T T T T T T
-3 -2 -1 ] 1 2 3
Dim 1 (19.34%)

Lecture : les établissements sans instance syndicale ni instance élue et sans service de ressources humaines s’opposent sur
le premier axe du plan factoriel (gauche/droite) aux autres établissements.
Champ : établissements de 11 salariés ou plus des secteurs marchand et associatif (hors agriculture) ; France métropolitaine.
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Source : Dares, enquéte Relations professionnelles et négociations d’entreprise (REPONSE) 2017, volet « représentants de
la direction » et volet « représentants du personnel » (pour la base de données économiques et sociales) ; données non
pondérées.

1.3 Quelques enseignements de |’analyse factorielle

Une homogénéité du niveau de négociation

L’axe structurant des abscisses de I’ACM oppose les établissements dans lesquels les
représentants de la direction ont déclaré avoir mené des négociations collectives entre 2014 et
2016 a ceux qui ont déclaré ne pas en avoir mené. Le niveau de négociation est stable quelle
que soit la thématique de négociation. Ce n’est donc pas la thématique de négociation qui est
centrale, mais le niveau auquel elle se déroule. L’hypothése selon laquelle certaines
thématiques pourraient étre négociées a un niveau qui leur serait propre n’est pas confirmée par
I’ACM*,

L "organe préside la fonction

Les représentants de la direction déclarent plus souvent la tenue de négociations dans
les établissements ou se trouvent de potentiels négociateurs, du c6té de la direction comme du
coté des représentants du personnel. La présence de négociateurs semble transcender la
distinction entre les mono-établissements et les multi-établissements, ainsi que leur taille : des
représentants du personnel pourraient ouvrir une dynamique de négociation y compris au sein
de mono-établissements de petite taille. Cela rejoint les conclusions de la Dares soulignant que
« les négociations collectives au sens strict sont surtout menées par les délégues syndicaux »
(Daniel 2019, p. 1). Ainsi, « en 2015, 15 % des entreprises de dix salariés ou plus du secteur
marchand ont engagé des négociations collectives. Cette proportion atteint 86 % dans les
entreprises dotées de délégués syndicaux. » (Crifo et Rébérioux, 2019, p. 27). La chance de
trouver un negociateur sera faible dans un petit établissement, mais des lors qu’il y aurait au
moins un négociateur, la négociation peut potentiellement porter sur un grand nombre de
thématiques (Dumoulin, 2019).

L "outillage de la négociation

Selon le niveau ou elles se déroulent (local et/ou supérieur), les négociations collectives
ne font pas appel aux mémes outils de négociation. Les négociations menées au niveau local
uniquement pourraient étre associées a un outillage plus frustre en termes de recours aux
experts, a la BDES comparativement aux négociations qui se déroulent a un niveau supérieur

ou a un double niveau. Les résultats de I’ACM nous conduisent également a formuler une autre

4, Les précisions sur les établissements des quatre classes sont illustrées en annexe, dans la partie 1.
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question : les négociations au niveau supérieur peuvent-elles s’apparenter a un pilotage par le
haut en I’absence de service de ressources humaines implanté dans I’établissement et/ou

d’institutions représentatives locales ?

2. Quatre profils de négociation*

Ces constats posés, il s’agit maintenant de dresser un panorama des principales
combinaisons typiques des négociations collectives dans les différents établissements de
I’enquéte REPONSE 2017. Pour ce faire, nous réalisons une classification ascendante
hiérarchique (CAH) sur les trois premiers axes factoriels de I’analyse des correspondances
multiples précédemment décrite. La typologie obtenue met en avant la diversité des pratiques
de négociation collective, en permettant d’identifier quatre classes d’établissements partageant
un certain nombre de similarités.

Le premier degré d’analyse oppose les établissements qui ne négocient pas (groupe 1)
a ceux qui négocient (groupes 2, 3 et 4). Le second degré d’analyse distingue le niveau auquel
les négociations sont menées (localement, au niveau supérieur a celui de I’établissement ou les
deux). La premiere configuration correspond a des entreprises absentes de la négociation ; cette
configuration est la plus fréquente et correspond a une absence de négociation collective
formelle et saisissable a travers I’enquéte REPONSE. La deuxiéme configuration renvoie a une
négociation principalement localisée au niveau de I’établissement (les entreprises locales). La
troisieme configuration rassemble des établissements au sien desquels les négociations portent
a la fois au niveau local de I’établissement et & un niveau supérieur a celui-ci : nous parlons
alors d’entreprises situées. Les établissements relevant de la quatrieme configuration menent
des négociations principalement au niveau de I’entreprise, ce qui nous conduit a les qualifier
d’entreprises en surplomb.

Les périmétres de ces quatre typologies sont représentés sur le plan factoriel dans le
graphique 3.4. et leur différenciation peut s’apprécier a partir du dendrogramme illustré en
graphique 3.5. Le dendrogramme, représentation graphique sous forme d’arbre binaire ou
hiérarchique, indique les agrégations successives jusqu’a reunion en une seule classe de tous
les individus de I’analyse (les établissements REPONSE dans notre cas).

Les caractéristiques spécifiques de chaque groupe de la typologie seront détaillées plus
bas, pendant que la caractérisation des profils d’établissements au regard de leur configuration

de négociation est illustrée en annexe dans la partie 1 (paragraphe 3). En particulier dans cette

47, Cette partie a été rédigée par Marion Plault.
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partie de I’annexe sont détaillées les fréquences de thématiques de négociation par classe dans
le tableau 6, les acteurs et les moyens de négociateurs selon la répartition par classe dans le
tableau 7. Enfin, est reporté le détail de la fréquence de variables illustratives de I’ACM (taille
de I’établissement et de I’entreprise, mono ou multi établissement, présence de négociations
tendues, présence d’au moins une organisation syndicale et nombre moyen de thématiques
négociées) par classe dans le tableau 8.

Graphique 3.4. Classification : représentation sur le plan factoriel

oluster 1 !
cluster 2
cluster 3
= clusterd

Groupe 2. L'entreprise locale
n= 889 (20 %) =
Effectifs pondérés : 19078 (10 %)

Groupe 3. Uentreprise située
n=411(9 %)
Effectifs pondérés : 11487 (6 %)

Dim 2 {12.58%)

o 4---- - _paco s I G S B e - - - - —— - Groupe 4 . Lentreprise en
surplomb
=" . 1516 (35%)
Effectifs pondérés :
36503 (19 %)

Groupe 1. Uentreprise absente
n=1548 (35 %)
Effectifs pondérés : 129366 (66 %)

—

= 4 e

Dim 1 (18.34%)

Lecture : le groupe des établissements sans négociation formelle regroupe 36 % des établissements de I’enquéte REPONSE
2017.

Champ : établissements de 11 salariés ou plus des secteurs marchand et associatif (hors agriculture) ; France métropolitaine.
Source : Dares, enquéte Relations professionnelles et négociations d’entreprise (REPONSE) 2017, volet « représentants de
la direction » et volet « Représentants du personnel » (pour la base de données économiques et sociales).
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Graphique 3.5. Classification : dendrogramme

I U I
=

Lecture : le groupe 1 (entreprises absentes) correspond a I’espace délimité par un trait noir a gauche du graphique. Le
dendrogramme ne permet pas de distinguer de sous-groupe, ce qui signifie que ce groupe est tres homogene du point de vue
des caractéristiques qui nous intéressent (ou plut6t de I’absence de ces caractéristiques). Le deuxieme groupe, en rouge,
correspond a celui des entreprises locales. Il est lui-méme composé de deux grands sous-groupes. Le troisieme groupe,
matérialisé par un trait bleu est celui des entreprises en surplomb. Le quatrieme groupe, en vert, est le plus petit : il correspond
au groupe des entreprises situées.

Champ : établissements de 11 salariés ou plus des secteurs marchand et associatif (hors agriculture) ; France métropolitaine.

Source : Dares, enquéte Relations professionnelles et négociations d’entreprise (REPONSE) 2017, volet « représentants de
la direction » et volet « Représentants du personnel » (pour la base de données économiques et sociales).

Note : données non pondérées.

oo

Le dendrogramme permet de projeter sur un graphique les résultats de la classification
ascendante hiérarchique, pour présenter le processus de différenciation progressive des classes
a travers les diverses étapes suivies dans le regroupement des individus. L’arbre montre non
seulement les liaisons entre les classes qui se dégagent dans I’analyse, mais restitue leur niveau
de proximité a travers la longueur des branches, celle-ci étant proportionnelle a la distance entre
les deux groupes identifiés. Ainsi, la différenciation entre établissements sans négociation et
avec négociation est fondamentale, précédant la séparation, sur la branche gauche, entre d’une
part un groupe d’établissement négociant au seul niveau de I’établissement et a la fois au niveau
établissement et un niveau supérieur a I’établissement, et, d’autre part, les établissements a
négociation de niveau supérieur uniquement. Cela suggere que la classe se caractérisant par des
négociations niveau établissement et niveau supérieur est plus proche de la classe négociation
exclusivement dans I’établissement, que de la classe négociation exclusivement au niveau
supérieur. En poursuivant le processus de classification, le dendrogramme suggere que les
classes constituent des profils terminaux par la proximité des profils d’établissement qui les

composent. Mais il suggere également que ces profils terminaux ne sont pas des ensembles
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homogeénes, dans la mesure ou ils se ramifient a leur tour en une pluralité de profils en allant

jusqu’aux profils singuliers a chaque entreprise.

Profil 1 : les entreprises absentes

Le premier groupe d’établissements rassemble des structures au sein desquelles les
représentants de la direction de ces établissements ont déclaré avoir tres peu ou pas négocié de
facon formelle au cours des trois années qui précédent I’enquéte: dans plus de neuf
établissements sur dix il n’est fait état d’aucune négociation. C’est pourquoi nous parlons
d’entreprises absentes pour caractériser les négociations collectives au sein de ce groupe. Cette
premiére configuration de négociation est la plus fréquente puisqu’elle concerne 66 % des
établissements francais de 11 salariés et plus du secteur marchand et associatif (hors agriculture)
et 39% des salariés. Les deux tiers des établissements de ce groupe sont des mono-
établissements ; 36 % sont des multi-établissements (contre 50 % en moyenne dans I’ensemble
de I’échantillon). Il s’agit surtout de petites entreprises (les trois-quarts comptent moins de 50
salariés), souvent autonomes en matiere d’investissement, d’emploi ou de politique salariale.
34 % ont un service de ressources humaines identifié au niveau local (versus 42 % pour
I’ensemble des établissements) et 19 % a un autre niveau uniquement (autre établissement de
I’entreprise, siége...) ; dans 29 % des cas, les fonctions de ressources humaines sont prises en
charge au niveau local de facon informelle et 19 % des établissements n’ont aucun service de
ressources humaines (14 % dans I’ensemble de I’échantillon). Seuls 7 % des représentants de
la direction des établissements de ce groupe comptent au moins une organisation syndicale
implantée en leur sein. Un tiers des établissements dispose d’une ou de plusieurs instances élues
au niveau local, 15 % a un niveau supérieur. Le secteur d’activité de la construction est
surreprésenté dans cette classe d’établissements.

Les représentants de la direction des établissements relevant des entreprises absentes
ont pour point commun de n’avoir pas déclaré de négociation formelle dans I’enquéte
REPONSE. Pourtant, comme le montreront les monographies, certains de ces établissements
ont bien mené une ou plusieurs négociations, ce qui tient d’une part a ce que I’absence de
négociation s’entend ici d’un nombre de négociations proche de zéro, et, d’autre part, a
d’éventuels décalages entre les données de REPONSE et les résultats de I’enquéte

monographique qui seront a interpréter.
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Profil 2 : les entreprises locales

Le deuxiéme groupe d’établissements rassemble les structures au sein desquelles les
représentants de la direction déclarent avoir presque toujours négocié au niveau de
I’établissement. Cette configuration de négociations, dénommeée |’entreprise locale, regroupe
10 % des établissements francais et 18 % des salariés relevant du champ de I’enquéte
REPONSE 2017. En moyenne, 5,6 thématiques ont été négociées entre 2014 et 2016. Il s’agit
de moyennes et de grandes entreprises (47 % ont 50 a 299 salariés, 15 % comptent 300 salariés
ou plus*) qui sont organisées en mono-établissement dans 76 % des cas. Les trois-quarts des
établissements ont un service de ressources humaines formellement identifié au niveau local et
dans 58 % des établissements on reléve la présence d’au moins une organisation syndicale. Les
délégués syndicaux sont plus présents au niveau de I’établissement qu’a celui de I’entreprise
ou de I’UES (respectivement dans 63 et 20 % des cas). De la méme facon, les instances élues
sont plus souvent implantées au niveau local (86 %) qu’au niveau supérieur (26 %). Selon les
représentants du personnel, 42 % des établissements ont mis en ceuvre ou élabore une BDES.
Les secteurs industriels sont plus présents que dans les autres classes, a I’inverse des secteurs
du commerce et de la construction.

Deux sous-groupes d’établissements relevent de cette configuration de négociation.
Dans le premier sous-groupe qui rassemble 7 entreprises locales sur 10, les établissements ont
en commun le fait de ne pas avoir mis en place de BDES et d’avoir négocié sur un nombre
moyen de thématiques (4 en moyenne entre 2014 et 2016). A I’inverse une BDES a été mise en
ceuvre dans la grande majorité des établissements du second sous-groupe qui S’avérent par
ailleurs avoir mené des negociations de facon beaucoup plus intense (en moyenne autour 8
thématiques entre 2014 et 2016).

Les établissements relevant de la configuration entreprises locales représentent un cas
typique apparemment simple : il s’agit trés majoritairement de mono-établissements qui
négocient logiquement au niveau de [I’établissement. Qu’est-ce qui les distingue des
établissements du premier groupe ? Essentiellement la présence d’instances syndicales et d’un
service de ressources humaines implantés au niveau local. A I’image du secteur industriel, il
peut s’agir d’établissements qui ont une forte tradition syndicale et de négociation. Il reste
également a envisager, par ailleurs, la question des établissements d’entreprises multi-

établissements qui ne négocient qu’au niveau local (24 % des établissements du groupe) : quels

48 Dans I’ensemble de I’échantillon, 25 % des établissements relévent d’entreprises de 50 a 299 salariés
et 54 % d’entreprises de 300 salariés et plus.
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sont les facteurs qui favorisent la concentration des négociations au niveau local pour les
entreprises qui disposent de plusieurs établissements ? Les enquétés ignorent-ils ce qui se passe

au niveau entreprise ou groupe, ou leurs réponses n’ont font pas état ?

Profil 3 : les entreprises situées

La troisieme configuration de négociation renvoie a des établissements au sein desquels
les représentants de la direction ont déclaré avoir négocié a la fois au niveau de I’établissement
et au niveau de I’entreprise ou de I’UES. Il n’existe pas de partition entre thématiques dont
certaines seraient négociées au niveau local alors que d’autres le seraient au niveau de
I’établissement : il s’agit bien d’une double négociation qui, lorsqu’elle a lieu, se déroule a la
fois au niveau local et au niveau supérieur. Nous parlons alors d’entreprises situées, au sens ou
les établissements relevant de cette classe constituent pour leur entreprise des ancrages
fortement connotés par leur environnement, une tradition spécifique etc. Cette configuration
rassemble 6 % des établissements et 9 % des salariés relevant du champ de I’enquéte. Par
construction, les établissements de ce groupe sont tous des multi-établissements. Les grandes
entreprises sont surreprésentées : 65 % comptent 300 salariés ou plus. En moyenne 7,2
thématiques ont été négociées dans les trois ans qui précédent I’enquéte. Comme dans le groupe
précedent, 45 % des etablissements ont mis en ceuvre ou élabore une BDES. 57 % disposent
d’un service de ressources humaines formellement identifié au niveau local, 38 % seulement
hors de I’établissement uniquement. Ces parts sont respectivement de 42 % et 24 % dans
I’ensemble des établissements relevant du champ de I’enquéte. Les organisations syndicales
sont présentes dans 44 % des établissements. Les délégués syndicaux sont plus souvent présents
au niveau de I’entreprise ou de I'UES (dans 85 % des établissements) qu’a celui de
I’établissement (48 %). Il en est de méme pour les différentes instances élues. Les activités
tertiaires relevant de I’administration, de la santé et de I’action sociale sont particulierement
présentes au sein de cette classe ; il en est de méme pour le secteur des transports et de
I’entreposage. A I’inverse, les établissements relevant du secteur industriel et de la construction
sont moins présents dans ce groupe qu’en moyenne.

Ce double niveau de structuration des négociations collectives (qui ne concerne qu’une
minorité des multi-établissements), indique probablement une structuration de I’entreprise ou
du groupe dont dépend I’établissement, issue, par exemple, de I’intégration d’entreprises-
établissements ayant une histoire longue, des productions spécifiques, un ancrage territorial

important etc., et ayant conservé une autonomie importante. Cela se retrouve dans le cas de la
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sidérurgie, ou les établissements présents dans le périmétre de REPONSE appartiennent
systématiquement a cette classe. Comme le montrera le cas Zinc Manga, I’établissement se
révele ainsi avoir le statut de société anonyme, conduisant a voir Zinc dont il dépend plus
comme un groupe (holding ou entreprise dominante) que comme une entreprise a proprement

parler (entreprise multi-établissement).

Profil 4 : les entreprises en surplomb

La quatrieme configuration de négociations rassemble des établissements au sein
desquels les représentants de la direction ont déclaré la tenue de négociations uniquement au
niveau supérieur a I’établissement. C’est pourquoi nous parlons d’entreprises en surplomb.
Cette configuration est la plus fréquente parmi les établissements qui ont mené des
négociations : elle concerne 19 % des établissements et 34 % des salariés relevant du champ de
I’enquéte. Les établissements de ce groupe partagent de nombreuses caractéristiques avec ceux
du groupe précédent: il s’agit uniquement d’établissements relevant d’entreprises multi-
établissements, 75 % des entreprises comptent 300 salariés ou plus (contre 50 % en moyenne),
la moitié des établissements a mis en ceuvre ou élabore une BDES, 49 % ont un service de
ressources humaines identifié au niveau local et 48 % au niveau supérieur uniquement. La
moitié des établissements compte au moins une organisation syndicale. La présence d’un
délégué syndical est presque systématique au niveau de I’entreprise ou de I’'UES (94%), mais
beaucoup moins fréquente au niveau local (52 %). Les instances élues sont également plus
souvent implantées a un niveau supérieur a celui de I’établissement. En moyenne 7,4
thématiques ont été négociees entre 2014 et 2016. Comme dans la classe précédente, les
activités industrielles et celles relevant de la construction sont sous-représentéees au sein de cette
classe ; a I’inverse les activités des banques et assurances y sont surreprésentees.

Deux sous-groupes d’établissements de taille équivalente peuvent étre distingués parmi
les entreprises en surplomb : dans le premier sous-groupe les négociations ont porté autour d’un
nombre important de thématiques (9 en moyenne entre 2014 et 2016), souvent en présence
d’experts externes ou interne ; dans le second sous-groupe le volume de négociation est plus
faible avec en moyenne 4 thématiques et la participation d’experts est rare. Comme nous le
verrons, les monographies montrent une autre forme de structuration duale des établissements
du groupe 4 autour de deux types d’entreprises appartenant a des groupes. Dans le premier type
la division des taches est importante : les activités de chaque établissement sont trés spécialisées

L’objectif du groupe étant de construire un ensemble organisé d’établissements, chacun d’entre
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eux est amené a participer activement aux négociations collectives. Les débats qui
accompagnent ces derniéres sont construits autour des spécificités de chaque établissement. Ce
type d’établissements se trouve donc dans une configuration proche de celle du groupe 3. Dans
le second type la négociation est tres centralisée et fait I’objet d’un accord collectif englobant
I’ensemble des établissements de I’entreprise ou du groupe. Ces derniers sont considérés
comme de simples implantations de I’entreprise ou du groupe : leur capacité d’expression
autonome lors des négociations collectives est extrémement limitée. C’est par exemple le cas
de Dépendance : la négociation collective est tellement centralisée au niveau supérieur que
I’établissement semble en étre exclu. Au final, ce type d’établissement se trouve au niveau local
dans une configuration proche de celle des établissements du groupe 1.

Comme le souligne Catherine Daniel, la configuration la plus fréquente pour les multi-
établissements consiste a centraliser la négociation collective au niveau de I’entreprise (Daniel,
2019), c’est en particulier le cas dans le secteur tertiaire qualifié que I’on peut supposer a la fois
tres concerné par les négociations collectives du fait d’effet de taille d’établissement et ne
disposant pas d’une tradition syndicale forte au niveau local.

Afin d’asseoir la typologie de configurations de négociation établie a partir de la
combinaison ACM/CAH, les résultats ont été comparés aux résultats obtenus a partir d’une
autre technique de réduction des dimensions pour des données de grandes dimensions, en ayant

recours a I’algorithme t-SNE.

Encadre 3.1. - L utilisation de I’algorithme t-SNE

Afin de tester la stabilité de la typologie de configurations de négociation établie
a partir de la combinaison ACM/CAH, les résultats obtenus ont été comparés aux ceux
obtenus a partir d’une technique trés différente de réduction des dimensions pour des
données de grandes dimensions, en ayant recours a I’algorithme t-SNE (t-distributed
stochastic neighbor embedding).

Il s’agit d’une technique de réduction de dimensions qui permet de visualiser des
données de grandes dimensions dans un espace de deux ou trois dimensions. Cette
méthode est diffusée depuis 2008, mais son usage reste a ce jour peu fréquent en
sociologie ou en économie*, mais s’ impose désormais dans de nombreux champs comme
la biologie. A I’instar des méthodes d’analyse factorielle, les données peuvent étre
visualisées sous forme d’un nuage de points en deux dimensions. Toutefois, la

4 En France, cette méthode est rapidement présentée dans un article de sociologie portant sur les
invitations des députés de I’Assemblée nationale dans différents médias (Ollion et Boelaert, 2015) : si I’article ne
porte pas exclusivement sur I’usage de cette méthode, les auteurs comparent les résultats obtenus par une méthode
« classique » d’ACP a ceux obtenus en ayant recours a I’algorithme t-SNE dans les pages 304 a 307.
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visualisation obtenue grace a I’algorithme t-SNE ne permet pas une interprétation
géométrique des axes, contrairement aux méthodes d’analyse factorielle.

Les résultats sont détaillés pour un niveau de perplexité de 50. Dans tous les cas,
le nombre maximum d’itérations a été fixé a 5000%. Les variables sont identiques a celles
utilisées dans I’ACM, elles ont été transformées en variables binaires prenant la valeur 1
ou 0. 44 variables relévent de la thématique et du niveau de négociation (bloc 1 de
I’ACM), 33 sont relatives aux acteurs et moyens de la négociation collective (bloc 2 de
I’ACM)%,

L algorithme t-SNE fournit des résultats qui concordent largement avec ceux déja
établis a partir de I’ACM et de la CAH : c’est particulierement vrai pour les groupes
d’établissements qui négocient et forment trois groupes homogenes : ces groupes sont
facilement identifiables sur le graphique ci-dessous. Le groupe d’ « entreprises en
surplomb » (en violet) est le plus important en termes de taille. Il est toujours situé a
proximité du petit groupe d’ « entreprises situees » (en bleu). Le groupe d’ « entreprises
locales » (en vert) est de taille intermédiaire. L algorithme t-SNE permet en outre de
préciser des sous-groupes homogénes au sein des établissements relevant du groupe
des « entreprises absentes » (en rouge).

Un premier sous-groupe est proche des établissements qui négocient localement.
Cet amas regroupe des établissements qui ont mené une négociation sur une unique
thématique, quel que soit le niveau auquel elle a été négociée. Deux autres amas
rassemblent des établissements qui n’ont déclaré aucune négociation : ils n’ont donc fait
appel a aucun expert, ils n’ont souvent pas mis en ceuvre de BDES et s’opposent plut6t
sur la présence de service de ressources humaines ainsi que sur le niveau auquel se situe
ce service (local et informel, local et formel, supérieur ou externalisé). Mais, la structure
générale des « entreprises absentes » est marquée par sa dispersion qui traduit des
situations hétérogenes au sein du groupe.

En conclusion, les résultats obtenus a partir de I’algorithme t-SNE permettent a la
fois de confirmer et de préciser ceux obtenus a partir d’une analyse plus « classique »
combinant ACM et CAH.

%0, Contre 1000 dans la configuration par défaut de la fonction Rstne du package Rstne sous R.

51, Exemple sur la question « négociation sur les salaires » : celle-ci fait I’objet de quatre variables
(salaire_local ; salaire_supérieur ; salaire_double ; salaire_non) qui peuvent prendre la valeur 0 ou 1. Le principe
est identique pour toutes les variables ayant trait a la thématique et au niveau de négociation : salaire, conditions
de travail, formation professionnelle, expression et droit syndical, temps de travail, égalité professionnelle,
changements technologiques et organisationnels, protection sociale, emploi, carrieres et qualifications, épargne
salariale.

%2, Les variables constituant ce bloc sont les suivantes : présence d’instances syndicales d’une part et élues
d’autre part au niveau de I’établissement et/ou de I’entreprise ; participation d’autres acteurs aux négociations
(experts de la branche, experts externes ou internes, Inspection du travail ou Direccte) ; présence d’un service de
ressources humaines et, le cas échéant, a quel niveau ; mise en place d’une base de données économiques et
sociales.
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Graphique 3.6. Configurations de négociation avec I’algorithme t-SNE
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Source : enquéte REPONSE 2017, volet RD et volet RP (pour la BDES).
Note : perplexité fixée a 50.

La réalisation d’une typologie d’établissements au regard de leur configuration de
négociation a partir des données de I’enquéte REPONSE 2017 permet d’identifier quatre grands
types d’établissements. Dans la majorité des établissements — et en particulier au sein des plus
petits d’entre eux — aucune négociation formelle ne peut étre identifiée par le dispositif
d’enquéte (entreprises absentes). Les trois autres groupes d’établissements ont pour point
commun d’avoir procédé a des négociations, mais différent en ce qui concerne le niveau auquel
ces négociations se sont déroulées : au niveau local de I’établissement uniquement (entreprises
locales) ; au niveau supérieur a celui de I’établissement uniquement (entreprises en surplomb) ;
ou aux deux niveaux (entreprises situées). Ces quatre catégories ne doivent pas étre
appréhendées comme des ensembles d’individus homogenes, mais plutét comme des espaces
au sein desquels les membres présentent entre eux des différences plus ou moins importantes

et peuvent ainsi se rapprocher d’autres groupes. Les monographies permettront d’analyser les
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formes singuliéres des établissements étudiés, de maniére a éclairer I’hétérogénéité des

individus regroupés dans les classes.

3. Influences des caractéristiques spatiales et productives des
entreprises sur la propension a négocier, le niveau et les théemes de
négociations®?

L’enquéte REPONSE comme nos terrains de post-enquéte révelent la grande richesse
des configurations de négociation. Nos interlocuteurs ont souvent souligné lors des entretiens
les questions de distance avec les centres de décisions ou la similitude des établissements au
sein de firmes multi-établissements. Nous explorons ici de maniere systématique si des
caractéristiques spatiales et productives d’une firme peuvent étre des déterminants des 4
configurations de négociation que nous avons identifiées voire des thémes de négociation.
Avant de rentrer dans I’analyse empirique, une premiére section s’interroge sur les mécanismes

pouvant étre a I’ceuvre.

3.1. Quels effets théoriques ?

3.1.1. Une littérature sporadique.

Peu pertinente dans un contexte institutionnel américain, la question du niveau de
centralisation de la négociation collective est largement abordée dans la littérature européenne.
Toutefois, I’analyse quantitative porte plutdt sur la négociation de branche versus de firme, en
n’abordant que de maniére sporadigue les niveaux internes de négociation au sein de la firme
entre niveau local de I’établissement ou un niveau supérieur couvrant tout ou partie des
établissements d’une méme firme multi-établissement voire multi-entreprise dans le cas d’un
groupe. Cet angle mort s’explique probablement par I’absence de données permettant de
construire directement une carte de la firme, obstacle que nous essayerons de franchir
indirectement en exploitant conjointement CLAP et LIFI (une stratégie éprouvée pour rendre
compte de I’inscription géographique des entreprises en France, de leur niveau établissement a

celui du groupe, cf. Finance, 2016 ou Garsaa et Levratto, 2017).

53, Partie rédigée par Philippe Askenazy et Clémentine Cottineau.

54, Avertissement : les exploitations statistiques recourent a CLAP 2015, ce qui induit une perte partielle
d’observations lors des appariements et un bruit du fait des recompositions de certains entreprise entre 2015 et
2017 année de collecte de REPONSE. Le successeur de CLAP, FLORES n’a été rendu disponible que fin janvier
2021 avec passage obligatoire devant le comité du secret et livraison au printemps 2021 via le CASD, donc trop
tardivement pour étre mobilisé pour ce rapport.

107



Swidinski (1981) est une exception : a partir d’un échantillon de 2300 conventions dans
le secteur privé canadien, I’auteur a étudié si la négociation par le biais d’unités d’employeur
unique multi-employeurs ou de négociation unique (et d’associations d’employeurs ou multi-
employeurs) avait un effet sur les accords salariaux négociés. Mais I’auteur n’étudie pas les
déterminants des niveaux de négociation retenus.

Les travaux sur la centralisation/décentralisation des négociations peuvent toutefois étre
mobilisés pour un premier éclairage de ces déterminants. De maniére assez constante (par
exemple Daniel 2019 sur la France, Zagelmeyer 2007 sur la Grande-Bretagne), la taille de
I’établissement est associée a une plus grande décentralisation des négociations. Plusieurs
meécanismes participent a cette corrélation : institutionnels et organisationnels. Les obligations
de négociation comme la représentation du personnel obéissent a des seuils sociaux (au-dela de
50 salariés notamment pour la France). Dans un contexte de faible syndicalisation,
statistiguement un plus grand établissement dispose d’une plus forte probabilité d’avoir des
travailleurs syndiqués, des délégués syndicaux et in fine une exigence et la possibilité de
négociation décentralisée. Une grande structure dispose également d’un service RH en mesure
de mener des négociations.

Au total, ces mécanismes peuvent jouer dans les firmes multi-établissements. Ainsi, on
peut attendre que les configurations de négociation locale au niveau de I’établissement soient
plus fréquentes dans les établissements de plus grande taille.

L’age de I’établissement ou de la firme semble en revanche influer la dynamique de
négociation au-dela d’un &ge minimal de 2 a 4 ans, qui peut correspondre a une phase
d’apprentissage tant du c6té (représentant des) salariés qu’employeur.

Quelques travaux permettent d’inférer le possible impact d’autres dimensions au sein
de la firme ou du groupe. En particulier, la dispersion spatiale sur le territoire national comme
les similitudes des établissements en termes d’activité et de taille peuvent jouer sur la
configuration de négociation.

Rainnie (2017) souligne ainsi que certains types d’activités sont delibérément situés
dans des endroits différents, de sorte que, par exemple, la fabrication peut avoir lieu dans une
région, mais le siége social de I’entreprise peut étre concentré ailleurs. La création de telles
divisions spatiales du travail par le cloisonnement géographique de divers éléments de la chaine
de production a donc des implications importantes sur la facon dont le processus de travail est
organisé et sur la facon dont les travailleurs pourraient s’organiser pour resister au capital.

Nous utiliserons le terme de clone/non clone, lorsque les établissements d’une méme

firme ont globalement des tailles proches dans des activites similaires, par exemple des
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supermarchés de taille intermédiaire pour un groupe de distribution. Au contraire, une
entreprise dont les eétablissements sont tres spécialisés et de tailles différentes aura
probablement des pratiques de négociation distinctes. Cette idée avait été avancée par Livernash
(1963) qui soulignait que cette configuration tend a renforcer le pouvoir de négociation de
I’employeur.

Inversement, Zagelmeyer (2005) suggere une mécanique centralisatrice — du coté
employeur comme syndical — si les établissements sont proches géographiquement. En effet les
conditions du marché du travail local sont susceptibles d’étre similaires, et les comparaisons
entre les conditions d’emploi dans les usines ou les entreprises ainsi que les flux d’informations
intrasyndicales sont plus faciles a organiser.

Pour une approche plus systématique d’exploitation des appariements
LIFI/CLAP/REPONSE, nous proposons un cadre théorique simple de négociation salariale ou
I’employeur dispose du choix discrétionnaire d’une négociation centralisée multi-
établissements ou d’une négociation au niveau des établissements. Il permet de construire des

hypothéses structurelles testables.

3.1.2. Un modeéle stylisé de firme multi-établissement

Nous considérons une firme composée d’un siege central et de N établissements
productifs répartis sur le territoire national. Soit Li le nombre de salariés de I’établissement i.
Les établissements peuvent opérer dans des activités différentes. Chaque établissement
bénéficie d’un markup (taux de marge commercial, ou de rente) pi. On suppose que plus la
firme est composée d’établissements de tailles et d’activités différentes, plus la dispersion des
markups (par exemple la variance) est grande pour une méme moyenne.

Un établissement bénéficie de rendements constants en facteur travail, autrement dit la
production est proportionnelle a I’emploi. En revanche, la productivité du travail obéit a un
mécanisme de salaire incitatif a rendement décroissant : la valeur ajoutée est égale a pi Li wi¢
ou 0 <a <1, etwiestle niveau de salaire.

Le profit d’un établissement i est ainsi 7z = pi Li wiz - wi.

La firme doit mener des négociations collectives sur les salaires, soit a un niveau multi-
établissements ou central, soit au niveau décentralisé d’un établissement. Si elle est tenue de
négocier, elle peut choisir discrétionnairement le niveau de négociation. Dans le cas de
négociation d’établissement, un niveau de salaire est fixe au niveau de I’établissement. Il peut
donc étre différent d’un établissement a un autre alors que dans un accord multi-établissements

le méme salaire est appliqué dans toutes les structures.
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Soient £ (0) le pouvoir de négociation collective des représentants du personnel au
niveau d’un établissement et le pouvoir de négociation des représentants au niveau multi-
établissement £ (g) fonction de g la dispersion géographique des établissements. Si g = 0, tous
les établissements sont sur le méme site. Plus les établissements sont spatialement dispersés -g
est grand-, plus les représentants rencontrent des difficultés de coordination d’éventuelles
mobilisations des salariés de la firme. Le pouvoir de négociation en central est ainsi une
fonction décroissante de d. Les représentants du personnel cherchent a maximiser le salaire
négocié quel que soit le niveau de négociation fixé par la firme.

Des calculs éléementaires donnent I’équilibre de Nash d’une négociation au niveau d’un

établissement :

Dans le cas de négociations menées uniquement au niveau local des établissements, le

profit total de la firme est ainsi

I, = (1 - a)(1 — £(0))[B(0) + a — aB(0)]*/ (1~ ZL = ()

On remarque que si a est égal a 0.5, le profit est proportlonnel a la moyenne pondérée
du carré des markups des établissements, donc a la variance des markups plus le carré de leur
moyenne pondéree.

Le méme exercice dans le cas de négociation menée uniquement au niveau multi-
établissement donne un salaire négocié dépendant de pr la moyenne pondérée des markups des

établissements couverts par la négociation au niveau firme. Le profit total de la firme est alors

N
Iy = (1= a)(1 = B)[B(d) +a — af(@d)]/ Iy Lipy/ ™ (3)

Supposons dans un premier temps que la firme ne peut faire que le choix binaire
« négociation dans chaque établissement » versus « négociation centrale ». La firme détermine

le niveau de négociation en comparant ses profits dans les deux cas.

[L/Trest une fonction décroissante en la dispersion géographique des

Or le ratio
établissements, mais croissante en leur dispersion en termes de taille/activités. Si la dispersion
géographique est importante, la firme tendra a centraliser la négociation pour optimiser ses

profits ; au contraire, une plus forte dispersion des markups augmente le profit relatif associé a
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une négociation d’établissement. Intuitivement, plus les établissements sont dispersés sur le
territoire, moins le pouvoir de négociation des représentants au niveau firme est important et
donc plus est significative la rente conservée par la firme lors d’une négociation centralisée. De
méme, si les eétablissements sont tres similaires — on parlera alors de clones —, une négociation
au niveau de la firme permet de conserver la part la plus importante des rentes dans les profits,
sans détériorer significativement les mécanismes incitatifs et donc la taille de ces rentes.
Inversement, si les markups sont tres dispersés, la fixation d’un méme salaire dans tous les
établissements rend les incitations salariales trop fortement sous-optimales dans certains
établissements, ou sous-optimales dans trop d’établissements.

Ce modele stylisé aboutit donc a deux hypothéses testables :
H1 : L’homogénéité de taille/activité des etablissements favorise une négociation a un niveau
multi-établissement plutot que par établissement.
H2 : La dispersion géographique des établissements favorise la négociation au niveau central.

L’hypothése H2 ne comporte pas de prédiction sur la négociation d’établissement. En
effet, si la firme peut également effectuer des choix mixtes de négociation uniquement multi-
établissement pour certains établissements, mais aussi de négociation d’établissement pour
d’autres, un tel modele fait émerger des doubles négociations. C’est le cas lorsque
simultanément les dispersions géographiques et de taille/activité sont fortes. Plus précisément,
avec une forte dispersion géographique, la firme peut avoir intérét a ajouter des négociations
dans les établissements dont le markup est éloigné de la moyenne. Nous ne disposons pas
empiriquement de mesure de markup au niveau établissement ; toutefois si on suppose que les
établissements les plus distants du siege sont ceux qui présentent les markups extrémes, la
distance de I’établissement au siége serait un déterminant de la propension a négocier au niveau

établissement (pouvant se cumuler avec une négociation multi-établissement).

3.2. Analyse empirique

Cette section explore empiriquement les effets des caractéristiques structurelles des
établissements sur leur tendance a négocier, ainsi que sur le niveau de négociation, en testant
notamment nos hypotheses théoriques.

Base de données unifiée

L’enquéte REPONSE est appariée sous CASD avec :
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- les tables produites pour le projet ENEGOCI (voir paragraphe 3.1.2.), qui attribuent a

chaque établissement REPONSE un groupe en fonction de sa configuration de

négociation (locale, centrale, double niveau, pas de négociation) ;

- le fichier établissement de CLAP pour obtenir la commune d’implantation des

établissements ;

- des tableaux INSEE pour retrouver I’aire urbaine des communes d’implantation

établissements ;

des

- le fichier LIAISONS REELLES de LIFI pour obtenir le siéege du groupe de

I’établissement et déterminer sa commune (grace a CLAP) ;

Les variables de négociations.

Bien que le modele théorique retienne le cas d’une négociation salariale, nous explorons

également deux autres dimensions donnant lieu fréquemment a des négociations, I’égalité

professionnelle et le temps de travail. Au total, nous retenons comme variables d’intéréts issues

du questionnaire employeur :

Y : la configuration de négociation générale (locale, centrale, double niveau, pas de

négociation)
Ys : la présence de négociation sur le salaire

Ysn : le niveau de négociation sur le salaire

Yec : la présence de négociation sur I’égalité professionnelle

Yeon : le niveau de négociation sur I’égalité professionnelle

Y7 : la présence de négociation sur le temps de travail
Y11~ : le niveau de négociation sur le temps de travail

Variables explicatives.

Les différentes bases permettent de construire une batterie de caractéristiques des

établissements observés dans REPONSE et des entreprises auxquelles ils sont rattachés, en

termes de taille, de secteur d’activité et localisation.

Au niveau de | établissement

Xsecteur : le code NACE de I’établissement x en 17 sections a partir de la variable « A17 » de la

table établissement de CLAP 2015.

NACE agreégée CLAP2015 | Table finale
AZ : Agriculture et péche 395277 0

CE : Fabrication de denrées, de biens et d’énergie 351202 1034

FZ : Construction 671876 259

GZ : Commerce et réparation auto/moto 1082474 711

HZ : Transport et entreposage 160577 363
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IZ : Hébergement et restauration 336204 148
JZ : Information et communication 187781 185
KL : Finance, assurances, immobilier 658063 278
MN : Activités scientifiques, techniques, administratives | 1205372 638
0OQ : Administration publique, enseignement, santé 014613 620
RU : Autres activités de service 673905 128
TOTAL 6637344 4364

Xuille - I’effectif employé par I’établissement au 31/12 de I’année & partir de la variable
« EFF3112 » de la table établissement de CLAP 2015.
Employés | CLAP2015 | Table finale

0-19 6443545 476
20-49 119068 911
50-99 43493 676
100+ 31238 2301

TOTAL | 6637344 4364

Xage : I’4ge de I’établissement en 2017 & partir de la soustraction entre 2017 et la date de création
« DATON » issue de la table établissement de CLAP 2015.

Age CLAP2015 | Table finale
2-4ans | 2243834 346

5-7 ans | 1424533 591

8-12 ans | 1168047 815

13+ 1800930 1612
TOTAL | 6637344 4364

Au niveau de | ‘entreprise

Edispersion : la dispersion spatiale de I’entreprise dont dépend I’établissement REPONSE,
mesurée par le rayon de giration centroide de communes dans lequel sont localisés tous les
établissements de I’entreprise E dont dépend I’établissement x (d’apres CLAP 2015, table
établissement). Par exemple, si tous les établissements sont uniformément sur un cercle, le

rayon de giration serait la moitié du rayon de ce cercle.

Dispersion | Table Finale
0-10km 1981

10-50 417

50-150 406

150+ 1383

NC 177

TOTAL 4364

Ecione : le caractere « cloné » des établissements de E, en deux modalité 0/1 est obtenu en

mesurant le taux d’identité des codes NAF des établissements et le coefficient de variation de
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leur taille (en nombre d’employés au 31/12). Les mono-établissements sont classées comme

« non-clones ».

Entreprise- Table Finale
Clone

Oui 696

Non 3667

XXX 1

TOTAL 4364

Entre | ‘établissement, | ‘entreprise et le groupe

Dgroupe : la distance au groupe mesurée en catégories : « Com. Groupe » si I’établissement et le

siege du groupe sont situés dans la méme commune, « AU Groupe » si I’établissement et le

siége du groupe sont situés dans la méme Aire Urbaine de I’INSEE et « Hors AU Groupe »

sinon + « Hors Groupe » si I’entreprise dont dépend I’établissement est indépendante.

DistanceGroupe | Table Finale
Pas de groupe 1758
Méme commune 859
Méme ville (AU) 416
Villes différentes 1331
TOTAL 4364

Dentreprise :  la  distance a I’entreprise mesurée en catégories : « Com. Entreprise » si

I’établissement et le siege de I’entreprise sont situés dans la méme commune, « AU Entreprise »

si I’établissement et le siége de I’entreprise sont situés dans la méme Aire Urbaine de I’INSEE

et « Hors AU Entreprise » sinon ;

DistanceEntreprise | Table Finale
Méme commune 2510
Méme ville (AU) 239
Villes différentes 1615
TOTAL 4364

Tri croises a partir du tableau « SortieFinNovembre2019/finalTabModels.csv » + CASD

Stratégie empirique. Les modeles multinomiaux testés sont donc de type :

Y = o + Bsecteur Xsecteur + Praille Xtaille + Page Xage +

Bdispersion Edispersion + Pelone Eclone +
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Bgroupe Dgroupe + Bentreprise Dentreprise + €

Avec a la constante a I’intercept et € I’erreur aléatoire, Y prenant une valeur parmi Yg, Ys,

Ysn, Yec, Yeon, Y17 et Yrrn. Les modeles visent a déterminer la probabilité d’étre dans une

configuration et un niveau de négociation en fonction des sept variables structurelles de

I’établissement et de son entreprise.

Les exogenes sont associees significativement aux configurations de négociation.

Les résultats du modéle général avec Y = Y sont reportés dans le tableau 3.5.

Tableau 3.5 Résultats du modéle multinomial de Yo

Coef. par rapport a la situation de référence (Pas de | Négo. locale Double Négo.
négociation) Niveau Centrale
Intercept -2.674*** -4 547F** -3.971%**
(0.352) (0.403) (0.306)
CE : Fabrication de denrées, de référence
biens et d’énergie
FZ : Construction -1.316™* -0.751™* -0.824
] (0.270) (0.311) (0.241)
GZ Commerce et réparation | -1.360*** -0.721%** -0.997***
auto/moto (0.180) (0.210) (0.173)
. -0.283 -0.095 -0.421**
HZ : Transport et entreposage (0.206) (0.256) (0.213)
*kk *khk
IZ : Hébergement et restauration (82311) (832(7)) (éggg)
. JZ : Information et communication | 1.102*** 0.516 0.286
NACE agregee (0.309) (0.348) (0.268)
KL Finance,  assurances, i 0.0 0.3
immobilier 0.627** (0260 77 (0.296) | 36 (0.241)
MN Activités  scientifiques, . . .
techniques, administratives 1.030 (0.180) (161213?0) (1601338)
0Q Administration  publique, | ; 038***_ 0.100 i 0.116 i
enseignement, santé (0.176) (0.230) (0.180)
RU : Autres activités de service 0.705** 0.451 0.473
(0.288) (0.460) (0.336)
11-19 référence
1.022*** 0.248 0.241
Taille de | 20-49 (0.288) (0.269) (0.192)
'(’établ"ss‘,eme“t 2 5107+ 0.893*** | 1.031%*
employes au | 50-99
(0.282) (0.278) (0.199)
31/12115) 4.148%** 2.594*** 2.872***
100+ (0.273) (0.252) (0.186)
2-4 ans Référence
0.169 0.118 0.478**
5-7ans (0.238) (0.281) (0.215)
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Age de 8-12 ans 0.210 0.401 0.533%**
I’établissement  en (0.225) (0.260) (0.205)
13+ 0.142 0.397* 0.518***
2017 (0.202) (0.235) (0.185)
0-10 référence
10-50 -1.068*** 2.053*** 1.985***
Dispersion ) (0.236) (0.230) (0.173)
géographique de i -0.957*** 2.342%** 2.046***
I’entreprise (Rayon de 50-150 (0.231) (0.235) (0.186)
Giration en 150+ -1.046*** 2.504*** 2.743%**
kilomeétres) (0.179) (0.209) (0.155)
NA (établissements dans une seule | -1.324*** 2.082%** 2.642%**
commune) (0.405) (0.369) (0.280)
Non-clone référence
Type d’entreprise . -0.902*** 0.256 0.256*
Méme commune référence
. . 0.820*** 0.420 0.686***
_ B Méme ville (AU) (0.215) (0.278) (0.215)
Distance au siege du == 0.602%* 0487 | 0.623**
groupe Villes différentes (0.157) (0.206) (0.163)
Pas d 0.341** 0.249 0.372**
as de groupe (0.138) (0.196) (0.152)
Méme commune référence
M ille (AU) -1.134*** 0.841*** 1.523***
éme ville
. i (0.405) (0.302) (0.231)
Distance au siége de
I’entreprise 0.278* 0.570*** 0.749%**
Villes différentes (0.161) (0.129)
(0.148)

Akaike Inf. Crit.

7,632.509

Pseudo R2: 33.4%

Ce tableau montre que :

*p<0.1; **p<0.05; ***p<0.01

- Toutes les variables structurelles sélectionnées sont significativement corrélées
avec I’appartenance a I’une ou I’autre des configurations de négociation.

- Par rapport au secteur de la production de biens et d’énergie (dans lequel la
présence historique des syndicats est la plus forte), tous les autres secteurs
semblent moins susceptibles de négocier de maniére générale. Toutefois, les secteurs
de la construction, du commerce et des services (finance, communication, services
publics notamment) ont significativement tendance a moins négocier localement tandis
que les secteurs du transport et de I’hétellerie ont significativement tendance a moins
négocier centralement. Enfin, le secteur des activités scientifiques, techniques,
administratives a significativement tendance a moins négocier aux deux niveaux, toutes

choses egales par ailleurs.
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- Par rapport aux petits établissements (qui n’ont pas d’obligation de négocier), les
grands et tres grands établissements ont tendance a négocier plus fréquemment
aux différents niveaux, mais relativement plus fortement au niveau local, en
cohérence avec les mécanismes théoriques et la littérature empirique.

- Parrapport aux établissements jeunes (moins de 5 ans), les établissements plus anciens
ont significativement plus tendance a négocier centralement. Plus précisément,
I’effet sur la négociation locale n’est pas significatif, tandis que I’effet sur la négociation
a double niveau est significativement positif uniqguement pour les établissements de plus
de 13 ans. Globalement, on retrouve un palier cohérent avec la mécanique
d’apprentissage que nous avions souligné dans la section précédente.

- Par rapport aux établissements d’entreprises trés resserrées géographiquement (i.e. dont
les établissements sont en moyennes contenus dans un rayon de 10km), les
établissements  d’entreprises  plus  dispersees géographiquement sont
significativement associés a une moindre propension a négocier localement, mais a
plus négocier centralement ainsi qu’a deux niveaux simultanément, et ce d’autant
plus gu’elles sont plus dispersées. Ainsi, la dispersion géographique des établissements
d’une entreprise appellerait a une centralisation plus grande de la négociation.
Globalement, ces résultats tendent a valider I’hypothése H2 avancée dans la section
théorique.

- Par rapport aux établissements d’entreprises dont les établissements sont dissemblables,
les établissements d’entreprises « clones » (établissements de méme taille et de méme
secteur) ont significativement tendance a moins négocier localement, mais a plus
négocier centralement ainsi qu’a deux niveaux simultanément. Ainsi, la
convergence structurelle des établissements d’une entreprise appellerait a une
centralisation plus grande de la négociation, ce qui cette fois est cohérent avec notre
hypothese H1.

L’information sur la localisation du siege apporte d’autres signes que la géographie de
I’entreprise influe la configuration de négociation :

- Par rapport aux établissements situés dans la méme commune que le siege de leur
groupe, les établissements situés dans une commune différente de la méme ville,
dans une autre ville ou sans groupe ont significativement tendance a plus négocier
(formellement au moins), que ce soit localement, centralement ou aux deux niveaux

dans le cas de villes différentes.
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Par rapport aux établissements situés dans la méme commune que le siege de leur
entreprise, les établissements situés dans une commune différente de la méme ville,
dans une autre ville ont significativement tendance a plus négocier (formellement
au moins), centralement et a double niveaux. Toutefois, si I’entreprise et I’établissement
sont dans la méme ville, la négociation uniquement locale est significativement moins
fréquente tandis qu’elle I’est plus lorsque I’établissement et I’entreprise sont dans deux
villes différentes. En effet, dans le premier cas, quand la négociation centrale est

géographiquement locale, elle est potentiellement accessible a moindre co(t.

Taille, age et dispersion géographique semblent influer sur les thématiques de

négociations.

Le tableau 3.6 résume estimations modeles concernant la probabilité de négocier ou non sur les

salaires, I’égalité professionnelles et le temps de travail.

Les principaux résultats sont :

Certaines variables deviennent non significatives: c’est le cas de I’age de
I’établissement pour prédire la négociation sur les salaires comme sur le temps de
travail. De méme, le caractére « cloné » de I’entreprise n’a pas d’influence sur la
négociation de I’égalité professionnelle et du temps de travail, et un effet trés peu
significatif sur la négociation salariale.

Sur les trois sujets thématiques de négociation choisis, c’est le secteur de la
production de biens et d’énergie qui négocie le plus systématiquement. Par rapport
a lui, les secteurs de la construction, du commerce et des activités scientifiques
négocient significativement moins fréquemment. Seul le secteur de la finance, des
assurances et de I’immaobilier ne négocie pas significativement moins sur les trois sujets.
La probabilité de négocier sur les trois sujets augmente positivement et
significativement avec la taille de I’établissement : elle est de I’ordre de deux fois
plus importante pour les établissements de plus 100 salariés par rapport aux
établissements de plus 50, qui pourtant sont ceux a partir desquelles certaines
négociations deviennent obligatoires.

Les établissements anciens semblent plus sensibles a la négociation de I’égalité
professionnelle, pour une raison inconnue.

Plus les entreprises sont dispersées géographiquement, plus les établissements

négocient sur les trois thématiques.
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- Seule lanégociation salariale semble affectée par le caractére cloné des établissements :

la négociation y est plus fréquente chez les clones que chez les non-clones.

- Enfin, par rapport aux établissements situés dans la méme commune que leur entreprise

et leur siége,

(formellement) sur les trois thématiques.

les établissements distants sont plus prompts a négocier

On peut noter que le pseudo R2 des estimations pour les négociations salariales est élevé (plus

du tiers de la variance expliquée), mais plus faible pour les négociations sur le temps de travail.

Rappelons que le modéle théorique sous-jacent était un modéle de négociations salariales ; les

mécanismes avancés sont donc potentiellement moins pertinents pour d’autres matieres.

Tableau 3.6 Résultats des modeéles multinomiaux de Ys Yec et Y17

Coef. par rapport a la situation de référence Négo. sur le | Négo. sur I’égalité | Négo. sur le temps
(Pas de négociation thématique) salaire Ys | professionnelle de travail YTT
YeG
Intercent -1.816 *** | -2,6520 *** -2.375 ***
P (0.229) (0.224) (0.226)
CE : Fabrication de denrées, e
: s . référence
de biens et d’énergie
. . -1.205 *** | -0.721 *** -0.630 ***
FZ : Construction (0.194) (0.184) (0.185)
GZ : Commerce et réparation | -1.179 *** -0.649 *** -0.404 ***
auto/moto (0.139) (0.125) (0.115)
) -0.428 *** | -0.147 -0.240 *
HZ : Transport et entreposage (0.170) (0.151) (0.138)
1z Hébergement et | -1.073 *** | -0.458 *** -0.166
- restauration (0.229) (0.222) (0.222)
NACE agregee =7 Information et | -0.860 *** | -0.015 0.041
communication (0.224) (0.206) (0.177)
KL Finance, assurances, | -0.229 0.230 -0.057
immobilier (0.203) (0.178) (0.148)
MN : Activités scientifiques, | -1.202 *** -0.688 *** -0.405 ***
technigues, administratives (0.146) (0.129) (0.117)
OQ : Administration publique, | -1.176 *** -0.302 ** -0.098
enseignement, santé (0.141) (0.127) (0.120)
RU Autres activités de | -0.700 *** -0.583 ** -0.371
service (0.238) (0.233) (0.238)
11-19 Référence
) 0.477 *** 0.406 *** 0.476 ***
Taille de 20-49 (0.149) (0.156) (0.176)
I’établissement 1465 =+ 1437 *** 1203 ***
(employés au 50-99 (6 153) (0. 157) (0. 175)
31/1219) 100+ 3.032 *** 2.647 *** 1.895 ***
(0.144) (0.144) (0.160)
2-4 ans Référence
Age de 5.7 ans 0.100 0.264 -0.034
I’établissement (0.177) (0.167) (0.156)
en 2017 19 0.182 0.412 *** 0.013
8-12 ans (0.168) (0.157) (0.147)

119



13+ 0.171 0.325 ** -0.109
(0.152) (0.142) (0.133)
0-10 Référence
. . 10-50 0.563 *** 0.723 *** 0.562 ***
D,'Spers'r?_“ - (0.142) (0.134) (0.127)
géographique
s N 714 *kk 72 *k*k i 7 *k*k
de lentreprise 50-150 (()o 154) ((c)) 14?)) ((c)) isg)
(Rayon de : **k%k : **k%x : **k
Giration en 150+ 1260 1110 0805
kilométres) (0.123) (0.109) (0.098)
NA (établissements dans une | 1.043 *** 0.871 *** 0.999 ***
seule commune) (0.246) (0.212) (0.183)
Type Non-clone Référence
. . 0.223 * 0.095 -0.001
d’entreprise Clone (taille et NACE) (0.119) (0.108) (0.098)
Méme commune Référence
. . 0.905 *** 0.691 *** 0.355 **
Distance au Meme ville (AU) (0.171) (0.156) (0.143)
siege du . ers 0.703 *** 0.571 *** 0.314 ***
groupe Villes différentes | 195 (0.116) (0.110)
Pas d 0.313 *** 0.300 *** 0.166
as de groupe (0.112) (0.106) (0.104)
Méme commune Référence
Distance au . . 0.521 *** 0.400 ** 0.108
siége de Méme ville (AU) | g 199) (0.181) (0.162)
I’entreprise Villes diffé 0.409 *** 0.276 *** 0.185 **
llles differentes (0.110) (0.099) (0.089)
AIC 3894.98 4448.05 4999.59
Pseudo R2 (%) 34.1 27.0 13.3

Par rapport au modeéle général, les modéles concernant les niveaux de négociation thématique

suggerent, a partir du tableau 3.7. :

- Les variables de la taille de I’établissement et de la dispersion géographique de

I’entreprise seraient les plus influentes sur le niveau de négociation.

- Une variable agissant dans un sens opposé selon la négociation thématique : les

établissements du secteur de I’administration publique, de I’éducation et de la santé, il

y a une tendance significative positive a négocier centralement le temps de travail, et

une tendance significative négative a négocier centralement le salaire, ce qui peut

s’expliquer par I’importance des statuts de fonctionnaire dans ce secteur.

- Que le secteur de la finance, de I’immobilier et des assurances aurait une tendance

significative positive a négocier centralement le temps de travail et I’égalité

professionnelle, par rapport au secteur de la production de biens.

On peut également noter que le pseudo R2 est particulierement élevé, proche des deux-tiers

concernant la négociation salariale suggérant la pertinence tant du modéle empirique testé que

du modele théorique sous-jacent.
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Tableau 3.7. Résultats des modéles multinomiaux de Yns Ynec et YNTT

Coef. par rapport a la situation de Négo. sur | Négo. sur Négo. sur le
référence le salaire I’égalité temps de travail
(Pas de négociation thématique) Ys professionnelle Y11
YeG
L - *%k%* L _ k%% L _ k%%
Intercept DN -*** | DN - *** DN - ***
C _ k%% C - *%k% C - *%k%
CE : Fabrication de
denrées, de biens et Référence
d’énergie
L - *%k% L _ k%% L _ k%%
FZ : Construction DN -*** | DN - DN - **
C _ kk%k C - C -
. L - *k%x L _ k%% L _ k%%
G,Z : C(_)mmerce et DN -*** | DN - DN -
réparation auto/moto C axk | O wwn c o+
. L - %% L _* L **
e o s oW+
p g C _ k% C - C -
L L -** | L - L -
1Z: Heb(_argement et DN - DN + DN -
restauration C wkk | O Lk c -
NACE agrégée _ . L -** | L -* L -***
JZ: Infotmafuon et DN - *** | DN + DN -
communication C L% c o+ _
. A L - *%k% L _* L _ k%%
KL : Fmancg, - DN - DN + DN -
assurances, immobilier c o+ C 4 xex C 4 wwn
MN : Activités L -%** | L -xx* L -
scientifiques, DN -*** | DN - *** DN - **
techniques, C -** |C il c -
administratives
0OQ : Administration L %> | L % L -***
publique, DN -*** | DN + DN +
enseignement, santé C -** |C + C 4 ***
) ., L _ k%% L _ k%% L _ k%
(Ij?eusé S;J(;[ges activités DN - DN - DN -
c -* c - C +
11-19 référence
L + *kx L + *kx L + **
20-49 DN +** DN + DN +*
Taille de c + c + c +
I"établissement L +%* | L +%%* L +*x*
(employésau | 50-99 DN +%*% | DN + *** DN + ***
31/12/15) C +*¥** | C  +*** C 4 ***
L + *kx L + *kx L + *kx
100+ DN +*** | DN + *** DN + ***
C + **k%* C + *kx C + **kx
Age de 2-4 ans Référence
I’établissement 5.7 ans L - L + L -
en 2017 DN + DN + DN +
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cC + C +* Cc -

L - L + L +
8-12 ans DN + DN + ** DN +

C + ** C + ** C -

L - L + L -
13+ DN +* DN + *** DN +

C + *% C + **k*k C -
0-10 Référence

L _ K*%% L o kkk L _ kk%
10-50 DN +*** | DN + *** DN + ***

i . C + **%k* C + **k*k C + **k*
D]sperSIO_r1 L _ kkk L _ k%% L _ k%%
geo’graphlque 50_150 DN + **%k% DN + **k*k DN + ***%x
de I’entreprise T P C 4 wwk
(R'ay(_)n de L _ Khkk L _ hkk L _ kkk
Giration en

. N 150+ DN + **k* DN + ***k DN + ***
kilometres) C gwwk | O 4wk C 4k

NA (établissements L -%%* | L %% L -***
dans une seule DN +*** | DN + *** DN + ***
commune) C +** |C +*** C +***
Non-clone Référence
Type L _ kkk L _ kxk L _ kxk
d’entreprise Clone (taille et NACE) | DN +*** | DN +** DN +
C + *k*k C + * C +
Méme commune Référence
L + *kk L + *kk L +
Méme ville (AU) DN +*** | DN + DN -

i C + **k*k C + *kk C +
D!Stance au L + **kk L + **kk L + **kk
Slfogue gu Villes différentes DN +*** | DN + DN -

g p C + **%k* C + **k*k C +
L + ** L + * L + *kx
Pas de groupe DN + DN + DN -
C +* C 4 ** CcC +
Méme commune Référence
L _ *%% L _ k%% L _ kK%
Distance au Méme ville (AU) DN +* DN +* DN +
siége de C +%** | C 4 *** C 4 ***
I’entreprise L + L - L -
Villes différentes DN +*** | DN + ** DN +
C + **k*k C + *kk C + *kk
Pseudo R2 (%) 65.6 29.3 175

% Partie rédigée par Clémentine Cottineau et Denis Giordano.

4. L’articulation méthodologique entre quantitatif et qualitatif : s’orienter,
compléter, problématiserss
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La démarche suivie pour la réalisation du projet de recherche a été de combiner
traitements statistiques et travail monographique dans une sélection d’établissements. La
premiére série d’analyses quantitatives a produit une typologie empirique de configuration des
négociations a I’échelle des établissements qui a permis de mieux procéder dans la sélection
des monographies. De plus cette démarche a permis de proposer une premiére grille d’analyse
pour observer les formes de dialogue social. En retour, I’apport des monographies a permis
d’inspirer et d’illustrer des analyses quantitatives plus structurelles. Analyse quantitative et
enquéte qualitative ont ainsi étroitement été articulées, expérimentant une approche qui peut

s’inscrire parmi les méthodes mixtes.

4.1. Une conception articulée des méthodes mixtes

Le domaine des méthodes mixtes, structuré comme tel depuis une vingtaine d’années
(Morse, 1991 ; Tashakkori, Teddlie, 2003 ; Green, 2007 ; Creswell, 2009), décrit le recours
simultané ou séquentiel a des méthodes d’analyse quantitative et qualitative de données en
fonction de la question a traiter et du phénomene d’intérét (Teddlie, Tashakkori, 2010). Cette
approche se préte a une multiplicité de designs possibles, de la séquence simple “quantitatif
puis qualitatif”” (ou I’inverse) a des montages plus complexes (lvankova et al., 2006 ; Gorard,
2010).

Au sein du projet ENEGOCI, nous avons mené une articulation avancée entre analyses
quantitatives et qualitatives (cf. figure 3.1). Les chercheurs impliqués ayant des profils variés,
certains experts en méthodes qualitatives (avec en outre une diversité d’approches selon la
discipline d’origine, notamment sociologie et économie), d’autres en méthodes quantitatives
(Ia aussi avec une palette d’outils issus tant de la sociologie que de la géographie ou de
I’économie) et d’autres enfin maniant les deux registres, I’approche de la négociation collective
en entreprise dans le projet ENEGOCI n’a pas donné I’avantage a I’une ou l’autre des
approches. Au contraire, une articulation entre analyse statistique de données et entretiens
monographiques a été favorisée, auxquels s’est rajouté des cadrages institutionnels et
juridiques. Cette articulation s’est traduite dans I’organisation itérative des analyses et dans
I’émergence de points de convergence thématiques tout au long du projet. Les garants de cette
articulation ont été les responsables du projet (C. Didry et secondairement P. Askenazy) et les
chercheurs recrutés a plein temps (M. Plault et D. Giordano). Un apport original de cette

application des méthodes mixtes ici a été le fait de considérer plusieurs niveaux
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(Pétablissement, I’entreprise, le groupe, la ville) et leurs interactions, au moyen autant des

méthodes qualitatives que des méthodes quantitatives.

Conclusion

Une synthese des différentes étapes réalisees pendant le projet de recherche est illustree

par la figure suivante :
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Figure 3.1%, Articulation des approches méthodologiques au sein du projet ENEGOCI
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Analyse
entretiens

Y

Intégration
résultats

PROCEDURE

Comité du secret statistique (CASD). Formation
technique, légale et éthigue a I'utilisation de
microdonnées.

Appariemment des bases de donneées REPONSE
et CLAP sur la base des codes des établissements,
puis de LIFI sur la base des codes des entreprises.

Tris croisés, Analyse Factorielle des Correspondances
puis Classification Ascendante Hiérarchigue.

Comparaison des analyses pour les représentant de la
direction et du personnel. Analyse des indépendants.

Identification d'établissements divers dans chaque type
de négociation, acceptant d'étre recontactés

Analyse des structures d'entreprise, entretiens avec
des représentants de la direction et du personnel

Comparaison entre le statut d'indépendant observé et
celui recuilli lors des entretiens, identification de cas
de non-correspondance

Construction d'un modéle multinomial pour estimer
l'influence des variables structurelles des
établissements sur la négociation et prédire des
configurations attendues

Ecriture de monographies reprenant les éléments issus
des entretiens selon 3 dimensions: le contexte de
négociation, la négociation, les supports de négociation

Confrontation des types de négociation identifié avec
REPONSE, observés dans les entreprises et prévus par
le modéle statistique, analyse des discordances.

PRODUIT
Accréditation de

5 chercheurs

Table de données
complete. N=3464

4 configurations type
de négociation dans
les établissements

Crédibilité des

analyses

15 établissements

Notes d'entretien

Identification de
certaines faiblesses
de REPONSE

7 modéles a 7
variables aléatoires

15 monographies

Recommendations
pour REPONSE

Traitement Quantitatif

Traitement Qualitatif

——>» Séquence

Articulation Quanti/Quali

Inspiration:

Ivankova N., Creswell 1., Stick S., 2006.

Using mixed-methods sequential explanatory
design. Field methods, 18(1), 3-20.

La méthodologie du projet ENEGOCI, organisée de maniere itérative, repose sur quatre

grandes phases.

%, Figure réalisée par Clémentine Cottineau.
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Phase 1. Analyse factorielle et classification des établissements REPONSE.

Dans un premier temps, aprés autorisation d’accés aux microdonnées par 5 chercheurs
du projet (figure 1-A), Marion Plault (MP) a pris en main les données de I’enquéte REPONSE,
les a appariées avec les données du dispositif « Connaissance locale de I’appareil productif » -
CLAP (pour localiser les établissements) et de I’enquéte sur les liaisons financieres entre
sociétés - LIFI (pour identifier les liens de filiation des entreprises et de leurs groupes) au sein
de I’environnement sécurisé du CASD (figure 1-B), et a caractérisé les configurations de
négociation collective des établissements REPONSE en fonction de nombreuses variables
disponibles dans I’enquéte auprés des représentants de la direction (figure 1-C). Ces
configurations ont été résumeées par analyse factorielle et ont donné lieu & une classification

automatique des établissements en quatre classes détaillées dans le paragraphe 3.2.

Phase 2. Sélection des établissements retenus pour les monographies (figure 1-E).

Une fois cette classification automatique produite et interprétée par MP et le reste de
I’équipe du projet, les chercheurs impliqués dans les monographies se sont concentrés sur les
étapes de la sélection des établissements retenus pour I’enquéte parmi ceux pour lesquels les
dirigeants avaient indiqué qu’ils étaient disposés a accueillir des chercheurs pour une post-
enquéte®’. La liste des établissements que I’équipe a transmise a la DARES pour I’obtention des
coordonnées des dirigeants est issu d’un tirage stratifié de REPONSE pour :

- 4 classes de négociations et de taille d’établissements (11-20 salariés, 20-50, plus de
50).

- Secteurs d’activité pour lesquels les chercheurs disposaient déja d’une expérience des
contextes des relations professionnelles, sachant que I’équipe a été volontairement
composée pour couvrir une diversité d’activité dans les services comme I’industrie.
L’équipe a verifié ex post que la liste couvrait de maniére relativement équilibrée le

territoire. En excluant les établissements déja demandés par d’autres équipes, les chercheurs
ont disposé des coordonnées d’une vingtaine d’établissements. Dans des activités comme le
BTP et le commerce, nous avons essuyé des refus de revisite ou bien les directions avaient
changé ; et I’absence de représentant du personnel (ou s’il existe de ses coordonnées) n’a pas
permis d’explorer non plus par cette porte les relations professionnelles dans ces établissements.

Le secteur de I’hdtellerie initialement visé n’a pu étre exploré.

57, Le détail des établissements des monographies, ainsi que leurs secteurs d’activité et I’implantation sont
explicités dans le chapitre suivant.

126



Au total, la liste des monographies surreprésente mécaniquement les établissements du
groupe 4 (surplomb) et sous-représente les établissements du groupe 1 (pas de négociation) et
des petits ou tres petits établissements.

L’équipe a mis au point les grilles d’entretiens qualitatifs (figure 1-E) ayant une
structure spécifique selon le profil des acteurs rencontrés, issus de la direction d’entreprise ou

de la représentation syndicale®.

Phase 3. Analyse des facteurs structurels de négociation et prédiction quantitative des niveaux
de négociation dans les établissements sélectionnés pour les monographies.

Apres avoir conduit les entretiens au sein des établissements sélectionnés et avoir obtenu
les premiers résultats des monographies qui ont été partagés avec I’équipe entiere, le groupe
“quantitatif” a développé une nouvelle analyse. De nouvelles variables ont été construites pour
qualifier les établissements REPONSE en fonction de la structure de leur entreprise et de sa
répartition géographique, c’est-a-dire en prenant a leur compte des analyses géographiques de
I’entreprise (Finance, 2016), en suivant les suggestions issues des cas particuliers enquétés et
en exploitant les informations contenues dans LIFI et CLAP. Ces variables ont alimenté un
modele de régression multinomial permettant d’analyser I’influence des caractéristiques
structurelles des établissements sur la présence, le niveau et le théme des négociations
collectives (figure 1-H). En utilisant le modéle calibré sur les 4000 établissements REPONSE,
I’équipe « quantitative » a pu produire une prédiction de la présence, du niveau et du theme des
négociations collectives dans les 15 établissements sélectionnés pour les monographies. Cette
prédiction fonctionne donc indépendamment de leurs propres valeurs dans REPONSE, mais en
fonction des valeurs pour les établissements similaires dans REPONSE, ce qui a permis de
comparer le résultat attendu en fonction des caractéristiques structurelles de I’établissement et
résultat observé, dans REPONSE et sur le terrain. Parallelement, un travail d’analyse de
sensibilité a été mené pour comparer I’analyse de REPONSE a partir des réponses des
représentants de la direction avec celle des réponses des représentants du personnel (figure 1-
D).

%8, Les détails sur la démarche méthodologique des monographies sont présentés dans la partie 4 du
rapport.
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Phase 4. Comparaison des résultats obtenus dans REPONSE avec les enquétes
monographiques sur le terrain et avec les prédictions du modeéle statistique.

En parallele du travail quantitatif, les monographies ont été enrichies par la conduite de
plusieurs entretiens aupres de représentants de la direction et du personnel (figure 1-E et I). La
partage des résultats quantitatifs et qualitatifs dans les derniers mois du projet ont permis de
comparer les résultats obtenus dans REPONSE avec les enquétes monographiques sur le terrain
et avec les prédictions du modele statistique (figure 1-J). Notamment, les divergences ont été
explorés par les spécialistes du terrain (section 2), pour comprendre les particularités
potentielles des établissements enquétés par rapport a d’autres établissements similaires (méme
taille, &ge, secteur d’activité, organisation hiérarchique et géographique de I’entreprise), les
écueils de la formalisation dans REPONSE, voire les distorsions de perception des enquétes
par rapport aux niveaux et & la présence de négociations collectives. Ainsi, chaque phase
méthodologique s’est nourrie des précédentes, de maniére synergique, itérative et

complémentaire.

Cette articulation entre traitements statistiques et enquétes monographiques repose sur
des échanges permanents, les premiers guidant les secondes, les secondes permettant de
réévaluer les premiers. Ainsi, I’analyse monographique s’est nourrie et a été accompagnée par
la modélisation quantitative, pour approfondir et affiner la typologie établie par celle-ci. Loin
de dessiner une méthodologie en deux grandes étapes distinctes, notre approche a permis de
nombreux aller et retour entre les classes identifiées par ACM, les résultats tirés du travail de
modélisation prédictive et les données issues des terrains monographiques. Les enquétes
monographiques presentées dans les deux prochains chapitres permettent donc d’arriver a de
premiers résultats que nous avons confrontés aux classes identifiées et aux prédictions du
modele, en engageant un approfondissement de la classification fondé sur I’analyse des
pratiques de négociation au-dela de I’établissement pour arriver a un profilage des entreprises

« au sens des relations professionnelles ».
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Chapitre 4. LU'entreprise a la lumiére des mégociations : wmn
aqp]p)]modﬂounud[[igg(elnnuelnnt mnuo»]nuowglraqph[iq[luue de la classification q[lumurn1ti11tantil\we

Introduction
Les investigations monographiques® (voir tableau 4.1) présentées dans ce chapitre

partent des quatre grands profils que nous avons identifiés a partir du traitement des données
de I’enquéte REPONSE. Elles permettent de préciser ces premiéres analyses quantitatives, en
conduisant tout d’abord a approfondir I’ importance prise, dans la négociation d’entreprise, par
les niveaux de I’entreprise et du groupe. En effet, dans I’ensemble des établissements ou une
pratique de négociation a été identifiée — soit, en données pondérées, 44 % des établissements
et 61 % des salariés —, I’analyse des données de REPONSE fait apparaitre I’existence d’une
négociation a des niveaux dépassant I’établissement pour 25 % des établissements et 43 % des
salariés®, en additionnant les classes de I’entreprise en surplomb et de I’entreprise située.

Cela conduit a se demander, en premier lieu, comment s’articulent ces niveaux de
I’entreprise et du groupe, auxquels se situent majoritairement, pour les établissements
concernés par la pratique de la négociation, ces négociations.

C’est ici une nouvelle combinatoire qui se rajoute aux trois modalités (absence de
négociation, négociation au niveau de I’établissement, négociation au-dela du niveau de
I’établissement) dont le caractere déterminant a été montré par I’analyse quantitative, en
multipliant les configurations possibles de la négociation d’entreprise et, ainsi, des « entreprises
au sens des relations professionnelles ». En effet, les monographies loin de dessiner une
dynamique générale de centralisation de la négociation, sous la forme d’un alignement
systématique de la négociation sur le niveau du groupe, permettent de dégager des formes de
centralisation plus ou moins achevées, mais aussi des formes de décentralisation du groupe vers
I’entreprise, soit dans le cadre d’une filialisation, soit dans celui d’initiatives au niveau de
I’établissement et de la société.

Cette interrogation sur les niveaux du groupe et de I’entreprise dans la négociation se
prolonge pour les établissements ou la pratique de la négociation est locale, voire absente. Ainsi,

les profils de I’entreprise locale et de I’entreprise absente sont constitués par une part

%9, Une présentation schématique de la structure des établissements objet des monographies et de leur
articulation de la négociation se trouve en annexe, partie 2.

80, Soit 57 % des établissements concernés par la négociation et 70,5 % des salariés de ces établissements,
en données redressées.
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importante d’établissements attachés a des entreprises multi-établissements. Cela conduit, en
second lieu, a s’interroger sur la responsabilité de I’entreprise et, le cas échéant, du groupe
a I’égard de ces formes réduites de négociation.

Les monographies, en faisant apparaitre une combinaison de niveaux élargis a
I’entreprise et au groupe, conduisent donc a prolonger la classification engagée dans le
traitement par ACM des données de REPONSE pour rendre compte de la multitude de
situations singuliéres rencontrées dans les quinze monographies réalisées. Elles ont également
permis de mettre au jour des discordances entre le résultat obtenu par le traitement des données,
les projections du modele prédictif de I’appartenance a une classe et ce qui s’est dégagé des
entretiens avec les acteurs. Ces discordances ont constitué un aiguillon, pour rechercher les
raisons pouvant les expliquer, telles que, notamment, de rares erreurs dans la collecte des
données REPONSE, ou une vision spécifique des acteurs tenant a une ignorance des niveaux
de I’entreprise et du groupe, en introduisant pour chaque cas des éléments sur la structuration
de I’entreprise et du groupe tirés de I’enquéte LIFI.

La démarche monographique n’a donc pas visé une illustration plus complete par
I’examen d’un cas représentatif de la classe dans laquelle a été tiré I’établissement. Cela tient
notamment a ce que les classes identifiées a partir de I’ACM présentées dans le chapitre
précédent ne constituent pas des ensembles d’individus homogenes, mais circonscrivent des
régions d’établissements singuliers sous I’angle de la négociation. Chaque établissement y
occupe une position spécifique, en fonction des caractéristiques tirées du traitement des données
de REPONSE. La représentation de ces classes comme des ensembles de points dans un espace
factoriel suggere également que des établissements relevant d’une classe donnée peuvent se
révéler proches, a certains égards, d’établissements saisis dans d’autres classes. La trés forte
centralisation d’une activité de négociation dans une entreprise confine ainsi parfois a une
absence de négociation, dans le cas, par exemple, d’un établissement sans aucune présence
syndicale autre que celle identifiée au niveau du groupe dont il dépend. La structuration de la
négociation au niveau de I’entreprise ou du groupe associee a une participation de représentants
syndicaux des différents établissements, suggere une proximité avec la classe de I’« entreprise
située » marquée par une articulation entre négociation dans I’établissement et négociation au
niveau de I’entreprise, voire du groupe.

Le chapitre 4 apparait ainsi comme le prolongement de la classification engagée dans le
chapitre précédent, en s’attachant a la structuration des acteurs de la négociation et a celle de
leurs interactions (climat social), avant d’envisager, dans le chapitre suivant, les négociations

qui ont marqué les acteurs en vue de situer la portée de ces négociations selon un axe allant de
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I’encadrement des conditions stipulées dans les contrats individuels de travail a I’ambition
d’aménager I’organisation du travail dans son ensemble.

Cela nous conduira au cours de ce chapitre a revenir, dans un premier temps, sur les
enjeux de la démarche monographique, par rapport a la classification préalable issue des
données de I’enquéte REPONSE et situer 1’approche monographique par rapport aux profils de
négociation identifiés statistiquement.

Dans un deuxieme temps, nous « déplierons le surplomb » en envisageant la diversité
des configurations de négociation qui se dégage des établissements relevant de la classe de
« I’entreprise en surplomb ». Nous analyserons, dans un troisieme temps, les configurations
specifiques qui se dégage de I’observation d’établissements pris dans la classe de I’ « entreprise
située » se caractérisant par I’association d’un niveau significatif de négociation dans
I’établissement a des négociations « au-dela de I’établissement ». Dans un quatrieme temps,
nous examinerons les situations de négociation au niveau de I’établissement, correspond aux
établissements pris dans la classe de « I’entreprise locale ». Enfin, dans un cinquiéme, nous en
arriverons aux situations caractérisées par une absence constatée de négociation dans
I’entreprise pour analyser les régulations collectives autour desquelles s’organise la gestion du

personnel.
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Tableau 4.1 : listes des monographies

Monoaraphie Effectifs | Effectifs | Secteur Départ. | Chercheurs Entretiens | RD RP
grap étab ent/groupe | d’activité part. Tot. 58 Tot. 14 | Tot. 44

Zinc 823 | 2600 Métallurgie |58 Dielry et |3 0 3
Carbonell

Tigre 1200 65 000 Automobile |57 Chappe 4 0 3

Rectangle 4100 47 978 Automobile |76 g?(;k:;nell et 4 0 4

Moby 1400 40 000 Banque 92 Chappe 1

Western 1400 73 000 Banque 29 Brochard 1

Big TP 168 |3400 TP 07 Lielry e 5 2 3
Giordano

Semi 730 - Automobile |49 Carbonell 0

Cavalerie 376 1074 Automobile |78 Didry

) . Didry, Giordano

Dépendance 70 1900 Santé 75 Askenazy, Plessz 4 1 3

Digital 2000 |73000  |Télécom |44 Dupuy et Simha | 13 1 12

Consulting

Fondation 2200 - Recherche |75 Didier 4 1 3

Réseaux 10000 |80000 Télécom 75 Dupuy et Simha |5 1 4

Allad 240 |- SEIVices aux| o9 | Brochard 2 2 0

personnes

Small TP 53 - TP ORI o L o 1 2
Didry

Chopper 17 300 Commerce |35 (llerhing et 4 2 2
Askenazy
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Encadré 1. La démarche monographique
1.1. La sélection des terrains

Pour engager des enquétes monographiques, la sélection des établissements est partie
des classes identifiées par 1’analyse factorielle des données REPONSE mettant au jour les
caractéristiques de la négociation en fonction du niveau prédominant de ces pratiques.

Cette base de selection ne coincide pas avec des secteurs établis, la branche
métallurgie/sidérurgie apparaissant ainsi partagée entre des établissements a négociation
centralisée — dans le secteur automobile — et des établissements participant d’un double niveau
de négociation (établissement et au-dela) dans celui de la sidérurgie. Mais nous avons intégré
cette dimension sectorielle, de maniére a tenir compte de la familiarité acquise par les membres
de I’équipe a I’égard de secteurs spécifiques. Ainsi, les 4 grandes classes auxquelles a abouti le
traitement des données ont été croisees avec 6 grands secteurs®! pour arriver a la sélection de
15 établissements.

Ce choix par affinités a priori a également permis de croiser des ensembles
économiques dominés par la présence d’une pratique de négociation bien ancrée (comme la
métallurgie ou la banque) et des ensembles marqués, a I’inverse, par le constat d’une absence
de négociation (BTP, grande distribution, EHPAD).

La surreprésentation d’établissements marqués par un niveau supérieur de négociation
tient & la fois au secteur, mais aussi au souci, dans le cas de Dépendance, d’intégrer un
établissement présentant un caractére exceptionnel au regard des traits du secteur (les EHPAD
marqués par I’absence de négociation dans REPONSE). Elle se justifie par le besoin d’apporter
un éclairage approfondi sur ce qui se passe, en matiere de négociation, au-dela de
I’établissement, dans la mesure ou la négociation dite « d’entreprise » peut se déployer tant au
niveau d’une sociéte, qu’a celui d’un groupe, voire au-dela dans le cas d’un groupe dépendant
lui-méme d’un autre groupe.

1.2. Le besoin de s’ajuster au terrain

Les acteurs de la négociation, représentants de la direction (RD) et représentants du
personnel (RP), se sont révélés tres difficiles a joindre. Au début, nous avions prévu de prendre
contact avec les RD, pour engager avec eux un tour d’horizon des négociations de maniére a
dégager une négociation qui les avait marqués, tout en comptant sur eux pour avoir acces a des
RP. Nous avons pu suivre cette stratégie d’enquéte dans les cas de Dépendance, de Cavalerie
et de Fondation, au terme d’un processus plus ou moins complexe : dans le cas de Cavalerie,
I’acces au DRH également directeur de I’établissement siége de I’entreprise (elle-méme filiale
de Rho Machin, implantation francaise du groupe Nu Machin) a été immédiat et nous a apporté
des éléments substantiels. Dans le cas de Fondation, I’acces a impliqué une certaine
persévérance. Chez Dépendance, la directrice de I’établissement nous a réservé un trés bon
accueil, malgré une charge de travail importante liée a la contractualisation quinquennale avec

61, BTP, grande distribution, métallurgie/sidérurgie, EHPAD et services a la personne, NTIC et biotech,
finance et assurance.
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I’ARS et la demande d’une attestation du commanditaire (la DARES), dans un secteur soumis
aux investigations médiatiques sur la condition des personnes hébergees.

En revanche, la DRH en charge des relations sociales chez Rectangle nous a renvoyeés
a sa supérieure hiérarchique, DRH de I’établissement, qui n’a pas donné suite a notre demande.
Il en est de méme au sein de Zinc ou la DRH qui a souligneé la charge que représentait pour elle
la mise en place du conseil social et économique (CSE), devant se faire impérativement avant
fin 2019 malgré une discussion difficile autour d’un protocole électoral avec les partenaires
sociaux avant une élection prévue pour novembre 2019. Chez Semi, la DRH s’est montree
également trés peu disponible pour un entretien, renvoyant sans cesse I’échéance dans le futur,
Ia encore pour des raisons liées au calendrier imposé par la mise en place du CSE. Mais, des
raisons plus structurelles paraissent expliquer ces réticences :

- La premiére tient a ce que dans les établissements non siéges, les DRH ont fait état
d’une absence de négociation au niveau de I’établissement, nous renvoyant parfois vers le siége.

- La deuxieme parait résulter d’un encadrement hiérarchique du RD, en suscitant la
crainte de s’engager en dehors d’une autorisation formelle d’une hiérarchie parfois complexe,
avec le rattachement des relations sociales a la DRH de I’établissement, ainsi que la hiérarchie
« relations sociales » au niveau de I’entreprise, voire du groupe.

- La troisieme tient a I’attrition des acteurs, avec le départ des RD ayant donné leur
accord pour une enquéte « post-REPONSE », comme dans le cas d’un établissement a Saint-
Dizier que nous avons finalement abandonné.

Face a ces blocages ponctuels, nous avons été amenés a nous concentrer sur les RP, avec
cette fois plus de résultats. Dans certains cas, il a été difficile de contacter les RP, du fait
notamment de leur absence dans I’établissement comme dans le cas de Dépendance ou seule
une représentante CFDT négocie au niveau du siége dans la région lyonnaise, en se tenant a
I’écoute des demandes des salariés. Dans d’autres cas, la multiplicité des OS représentatives
nous a poussés a multiplier les entretiens avec des RP pour obtenir un panorama des positions
des partenaires sociaux dans les négociations. Nous avons donc ajusté notre protocole aux
terrains, en ouvrant les enquétes par des entretiens avec les RP.

1.3. Cadrage des entretiens

Notre objectif dans les entretiens a été de revenir sur I’organisation des acteurs, RH
d’une part, acteurs syndicaux de I’autre, avant de dégager des accords marquant pour ceux-ci,
sans préjuger de convergences entre les acteurs d’un méme établissement. Il était également
d’élucider un processus de négociation, en envisageant les supports et les investigations sur
lesquels se fondent ces acteurs, comme I’intervention d’experts (mais qui est rare et intervient
dans le cadre de procédure d’information-consultation des institutions représentatives du
personnel - IRP).

Le présent chapitre porte sur I’organisation des acteurs de la négociation, en envisageant
le degré d’éloignement de celle-ci a I’égard de I’établissement et le climat social qui I’entoure.
Le chapitre suivant présente les accords marquants pour les acteurs, ainsi que la dynamique
récurrente de la négociation salariale et la négociation exceptionnelle d” « accords de dialogue
social » prévoyant la fusion des IRP dans des comités sociaux et économiques (CSE).
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1. L’approche monographique dans une démarche itérative®?

1.1. Convergences et divergences des approches statistiques et monographique

Les formes de la négociation collective ont été analysées a partir des données issues de
I’enquéte REPONSE de la DARES, puis un modéle de prévision quantitative a permis de
représenter les caractéristiques d’un échantillon considérable d’établissements. Les enquétes
monographiques visent enfin a approfondir la connaissance des pratiques de négociation sur
des terrains spécifiques, a partir du témoignage des acteurs. Un méme objet — la négociation
collective d’entreprise saisie a partir de 1’établissement — a été donc considéré a partir de trois
démarches distinctes, en faisant apparaitre des convergences et des divergences inhérentes a
cette articulation des approches selon une méthode mixte qui apparait comme spécifique. En
effet, la démarche suivie par I’équipe de recherche, inspirée du champ des méthodes mixtes
(Morse, 1991 ; Tashakkori et Teddlie, 2003), a permis de nourrir des réflexions sur les
différentes modalités possibles pour approcher I’objet « négociation d’entreprise ». Trois points
ont structureé la réflexion collective menée dans le cadre de la recherche :

1. L’importance de I’organisation hiérarchique et géographique de I’entreprise dans la
négociation collective saisie a partir des établissements.

2. L’analyse de ce que recouvre le « surplomb », pour les entreprises dont les négociations
sont ainsi définies pour leur déroulement dans des niveaux éloignés du terrain de
I’établissement.

3. Les logiques suivies pour attribuer la typologie de négociation selon les trois diverses
modalités de I’enquéte REPONSE, du modeéle prédictif et dans la post-enquéte par
entretiens sur des terrains monographiques.

La réflexion théorique sur les facteurs déterminant la présence, le niveau et les sujets de
négociation a conduit a intégrer, dans 1’élaboration d’un mode¢le prédictif de 1’appartenance des
¢tablissements aux profils de négociation identifiés par I’analyse en composantes multiple, des
éléments décrivant I’organisation hiérarchique et geographique de I’entreprise (cf. le
paragraphe 3.4 du chapitre précédent). Cela a permis d’identifier des entreprises « clones »,
comme par exemple des supermarchés de taille similaire pour un groupe de distribution. Au
contraire, une structure dont les établissements sont trés spécialisés et de tailles différentes aura
probablement des pratiques de négociation distinctes et sera qualifiée de « non clone ». Par
ailleurs, nous avons envisagé la dispersion géographique, c’est-a-dire le fait que tous les

établissements soient situés dans la méme commune, la méme ville ou dans plusieurs

82, Partie rédigée par Clémentine Cottineau et Denis Giordano.
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localisations en France, comme potentiellement important pour prédire le niveau d’interaction,
d’interconnaissance et donc en dernier lieu de négociation.

Aborder la dispersion géographique des entreprises et le caractere «cloné» ou
« spécifique » des établissements conduit, par I’appariement de plusieurs bases de données dans
I’analyse statistique®, a considérer I’établissement en fonction de sa place dans I’entreprise :
soit au centre d’un ensemble groupé géographiquement ou plutét isolé dans une « entreprise
archipel » ; soit un parmi d’autres dans le cas des entreprises clones ; soit enfin un élément
stratégique de I’organisation fonctionnelle de I’entreprise (siége, R&D). Cette position des
établissements dans la structure hiérarchique et géographique des entreprises conduit a
envisager |’établissement comme un point a partir duquel est envisagé la négociation
d’entreprise, en suggérant différents modes d’articulation avec les sieges de I’entreprise et du

groupe et les autres établissements.

8, 11 s’agit d’un appariement entre enquéte REPONSE, enquéte LIFI et dispositif CLAP, réalisé par le
biais de la variable SIRET de I’établissement et SIREN de I’entreprise.
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Tableau 4.2. Type de négociation dans les monographies selon les trois sources.

Monographie Négociation
Etablissement REPONSE | Modele Observée
Cavalerie Supérieure Supérieure Supérieure
Semi Locale Locale Locale
Rectangle Supérieure Supérieure Supérieure
Tigre Supérieure Supérieure Supérieure
Small TP Sans négo Sans négo Sans négo

Légende
Digital Consulting | Supérieure Supérieure Supérieure Jaune
Méme profil dans les trois
Western Double Double Double traitements

Méme profil dans 2
Chopper Sans nego Sans négo Sans négo traitements

Aucune correspondance.

Au final, plus de la moitié des 15 établissements retenus pour une monographie
montrent une convergence entre le niveau de négociation indiqué dans I’enquéte REPONSE,
celui tiré de la perception des acteurs, et celui prédit par le modele multinomial calibré sur
I’ensemble des établissements REPONSE. Cette forte correspondance est importante pour
déterminer le niveau de confiance a accorder aux différentes méthodes d’analyse et a leur
combinaison.

Mais, les zones de divergence n’affaiblissent pas I’information disponible et suggérent
I’existence d’éclairages différents sur le processus de négociation en entreprise : son caractere
formel et légal avec REPONSE, son caractére percu et complexe avec la monographie, et son

caractére structurel avec le modele. Ainsi, cette premiére analyse des divergences entre les
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résultats fournis par le traitement de I’enquéte REPONSE, le modéle prédictif et les

monographies a justifié de s’attarder sur certains cas.

1.2. Divergence d’un résultat sur trois

Dans le premier cas, deux établissements (Moby et Fondation) sont décrits par le méme
niveau de negociation dans I’enquéte REPONSE et par le modéle prédictif, mais par un autre
niveau dans les enquétes menées sur le terrain :

Dans le cas de Fondation®, la définition et I’extension du périmétre de 1’entreprise
envisagées dans REPONSE ne sont pas reprises par les négociateurs enquétés qui confondent
Fondation et son établissement parisien. Les autres sites et filiales ne sont pas mentionnés lors
des entretiens avec les acteurs de la négociation réalisés lors de la monographie. Méme si
I’entreprise comporte plusieurs autres sites de production, I’installation principale et le si¢ge de
I’entreprise coincident pour les acteurs en apparaissant comme le lieu et I’objet de la
négociation. Cette perception erronée des acteurs tient sans doute a ce que la centralisation de
la négociation est dissimulée par la concentration de la plupart des activités sur un méme site,
le site parisien qui regroupe la presque totalité des salariés. Cela explique sans doute que les
acteurs saisissent la négociation comme locale. Cette situation est problématique, car, d’un
point de vue juridique (confirmé par ailleurs par I’analyse issue de REPONSE), la négociation
se déroule au niveau supérieur. Mais, il a été décidé dans la suite du rapport de présenter la
négociation comme localisée au niveau de 1’établissement parisien, en suivant les acteurs
interviewes. Cela illustre peut-étre la limite de la démarche partant de 1’établissement, tant dans
le recueil des données statistiques, que dans I’analyse monographique. Cela conduit a se
demander si I’enquéte sur un autre site n’apporterait pas des €léments complémentaires, pour y
saisir la portée de cette négociation trés parisienne.

Chez Moby®, les résultats du traitement statistique et du modele prédictif convergent
vers un niveau supérieur. Cela tient en grande partie a une situation ou le niveau supérieur de
la négociation observé par les données de REPONSE confond les négociations de groupe et
d’entreprise, que les entretiens réalisés ensuite permettent d’éclairer en dégageant une forte
intensité de la négociation au niveau de Moby comme filiale d’un groupe bancaire. Les

observations monographiques font apparaitre cependant une dimension nouvelle, en ce qui

84 Etablissement ayant une négociation supérieure selon modele prédictif et REPONSE ; négociation
locale observée suite aux monographies.

85, Ayant une négociation supérieure selon REPONSE et le modeéle prédictif, mais double suite a I’enquéte
monographique.
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concerne |’ établissement. En effet, Moby est une entreprise multi-établissement composée d’un
siege et d’agences dispersées sur le territoire national. Or, I’entreprise est prise comme un
établissement en ce qui concerne 1’élection des IRP. Compte tenu de la forte concentration des
personnels au siége, cela conforte I’importance d’une activité de négociation pergue comme
locale par les acteurs de négociation, qui s’articule avec une négociation au niveau de la société-
meére. Finalement, le double niveau groupe-filiale que I’on devait retrouver dans un profil de
négociation «au niveau supérieur » dans REPONSE, se retrouve au vu des éléments
monographiques comme une articulation entre la négociation dans la société-meére et une
négociation dans la filiale-établissement (distinct) indiquant ainsi un profil de négociation a
double niveaux.

Une deuxieme situation concerne trois autres établissements pour lesquels le niveau de
négociation indiqué dans REPONSE est le méme que celui tiré des entretiens avec les acteurs,
tandis que les prévisions du modéle divergent. Dans deux cas (Dépendance et Réseaux) le
modeéle indigue une négociation « double niveau » plut6t qu’une négociation supérieure, sur la
base de régularités statistiques entre caracteristiques structurelles et niveau de négociation dans
les 4 000 établissements REPONSE. Dans un autre, Zinc, le modéle propose une négociation
locale alors que le traitement statistique et 1’enquéte monographique converge sur un profil de
négociation a double niveau. Il s’agit de situations intéressantes, car ces cas présentent
effectivement plusieurs niveaux de structure d’entreprise/groupe. Le modele semble donc
suggérer la possibilité d’une pluralité plus grande de niveaux actifs dans la négociation formelle
pour ces deux cas, alors que les observations statistiques et monographiques convergent sur une
négociation de niveau supérieur.

Dans le cas de Dépendance®, I’établissement s’inscrit dans un groupe associatif qui
gere plusieurs dizaines d’EHPAD. Il s’agit d’un milieu ou les conditions de travail sont
difficiles (par manque de personnel et de matériel) et les salaires bas, s’accompagnant d’une
politique peu favorable a la syndicalisation. La négociation chez Dépendance s’opére au niveau
central, en établissant un accord statut tres structurant pour la gestion du personnel. Cette
négociation au niveau de I’entreprise (société-méme du groupe) est elle-méme directement liée
a celle de la branche de I’hospitalisation privée constituée autour du syndicat patronal Synerpa.
Les sources de la négociation sont donc situées au niveau supérieur avec une importance

cruciale du groupe et de la branche nationale.

8, La négociation est indiquée comme double niveau selon le modele et supérieure pour REPONSE et
suite aux observations de la monographie.
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Au sein du modéle multinomial prédictif, I’établissement Dépendance est considéré
selon son age, sa taille et son appartenance au secteur de la santé (dans lequel la négociation est
plus faible), mais aussi par sa position au sein de I’entreprise. En I’occurrence, il s’agit d’un
établissement que I’on qualifie de « clone » puisque I’entreprise est composée d’établissements
similaires en termes de taille et de spécialisation sectorielle, dispersés géographiquement sur le
territoire. Ces deux caractéristiques sont, en moyenne, associées a une fréquence plus
importante de la négociation a double niveau dans REPONSE, méme si ce n’est finalement pas
le cas pour Dépendance. Mais le modéle théorique sous-jacent au modele statistique repose sur
I’hypothése d’une négociation locale dictée par des conditions locales de marchés hétérogénes
(du service comme du travail). Si cette hypothése parait raisonnable pour la plupart des
établissements et pourrait étre confortée — dans le cas de Dépendance — par I’importance des
conditions tarifaires et organisationnelles négociées avec les autorités sanitaires et sociales
régionales, la négociation reléve d’une centralisation trés forte tant en ce qui concerne les
négociateurs syndicaux (absents de 1’établissement) que les conventions d’entreprise (sous la
forme d’un « statut » dans le cas de Dépendance). En cela Dépendance est « hors modele ».

Le cas de Réseaux® illustre une situation particulierement complexe. Le groupe
(premier niveau) comporte des «espaces délibératifs » qui ont donné lieu a I’adoption
d’accords-cadres mondiaux. Au sein de ce groupe, la principale filiale sur le territoire national
est Réseaux (deuxieme niveau). C’est a ce niveau qu’ont lieu la plupart des négociations.
L’entreprise Réseaux est a son tour découpée en 14 établissements élémentaires associés a la
mise en place des CSE qui représentent le troisieme niveau. Enfin, un quatrieme et dernier
niveau se situe a I’échelon des établissements dits « secondaires » (sites au sens du SIRET).
Cette organisation hiérarchique et territoriale particuliere conduit le modele, a partir des
établissements similaires dans REPONSE, a prédire une négociation double niveau (entreprise
et établissement). Les observations de REPONSE et les entretiens réalisés pointent, a I’inverse,
vers des négociations fortement centralisées au sein de I’entreprise Réseaux (deuxieme niveau).
De ce fait, les niveaux inférieurs apparaissent plutdt comme des espaces d’application de régles
établies en amont.

Chez Zinc®, la prédiction erronée du modele vient de I’aspect particulier de cet

établissement, qui, bien qu’étant une grande installation du secteur métallurgique comparable

57, Ici le modele prédictif a indiqué une négociation susceptible d’étre “double”, pendant que selon les
indications de REPONSE et lors de la monographie ont indiqué une négociation supérieure.

8, Lieu de négociation locale selon le modéle prédictif et double selon REPONSE et la négociation
observée.
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a d’autres établissements négociant de maniére privilégiée au niveau local. En revanche, les
observations statistiques et monographiques montrent un double niveau de négociation dans
I’établissement et au-dela (groupe, entreprise). La prédiction du modele dans le sens d’un profil
de négociation locale ne se trouve finalement pas complétement invalidée, compte-tenu de
I’ancienneté et de 1’histoire du site et par le fait que le site est lui-méme le si¢ge d’une société
anonyme. La négociation qui s’y déroule est trés intense, en intégrant notamment les
négociations salariales sur lesquelles nous reviendrons dans le chapitre suivant.

Le modele prédictif peut inciter a développer une meilleure compréhension de la
situation spécifique de 1’établissement, lorsque ses résultats, établis a partir de ses
caractéristiques organisationnelles et géographiques en le comparant aux situations similaires,
sont contredits par les observations des enquétes statistique (REPONSE) et monographique.
Cette multiplicité des regards pousse ainsi a approfondir les dynamiques sous-jacentes dans les

négociations identifiées a un niveau supérieur a celui de I’établissement.

1.3. Divergence entre les trois résultats
L’incitation a approfondir I’analyse des cas est redoublée, lorsque les résultats des trois

traitements divergent. Cela est le cas de BigTP et Allad.

Dans les données REPONSE, I’établissement de BigTP Pont était considéré comme
« sans négociation », car aucun type de negociation n’y était indiqué dans la réponse du
« représentant de la direction ». Le fait que ce représentant de la direction soit également en
charge des RH d’un autre établissement voisin — lui-méme dans 1’échantillon REPONSE — |
indique un quiproquo dans 1’administration de I’enquéte qui aurait di passer par le directeur
d’établissement. Le modéle de prédiction multinomial suggere une négociation a double niveau,
ce qui semble plutdt tenir & la dispersion de I’entreprise sur une pluralité de sites dispersés.
Finalement, les entretiens avec le directeur de 1’établissement et les représentants syndicaux ont
permis de constater I’existence d’une importante activit¢ de négociation aux niveaux de la
filiale régionale et du groupe, donc relevant du profil négociation de niveau supérieur.

Allad® correspond a une entreprise composée par un réseau d’agences dediées aux
services a la personne dans une région de I’Ouest, cela conduit & un profil de négociation a
double niveau par le traitement statistique. La petite taille de 1’entreprise et 1’absence de
délégation syndicale, tout comme son secteur d’activité des services a la personne représentent

des eléments qui ont mené le modele a prédire une absence de négociation fréquente dans les

8, Selon REPONSE et le modeéle prédictif il devrait s’agir d’un établissement sans négociation, toutefois
I’enquéte a indiqué plut6t I’existence d’une négociation locale.
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établissements comparables. Les entretiens avec la direction font apparaitre une activité de
négociation au niveau de I’entreprise prise avec les agences comme un établissement distinct,

dans 1’élection d’un CSE.

1.4. Quels enseignements possibles pour expliciter les contradictions entre les
typologies ?

La confrontation et I’articulation des méthodes permettent de mettre au jour la
singularite des profils de négociation attachés a chaque établissement. En effet, les prédictions
du modeéle tiennent aux caractéristiques de 1’établissement en termes d’age, de secteur, de
localisation géographique qui conduisent en partant de I’ensemble des établissements, a le situer
dans un profil plutét qu’un autre. Mais, il est tout a fait possible que cet établissement, par la
trajectoire de I’entreprise a laquelle il est rattaché, sa situation syndicale, etc. présente un profil
différent au vu des entretiens réalisés dans le cadre de I’approche monographique.

Le modéle nous a ainsi permis de sélectionner des établissements a partir d’une
configuration des formes plus fréquentes de négociation, tout en donnant la possibilité
d’explorer la portée de cas particuliers qui se dégagent lors de I’enquéte monographique. La
possibilit¢ de disposer de deux sources d’indication sur la forme de la négociation d’un
établissement (le questionnaire REPONSE et le modéle) nous a ainsi permis de mieux apprécier
les pratiques de négociation qui se démarquent du modéle et de les approfondir dans les

chapitres 4 et 5.

Encadré 2. Recommandations REPONSE

Comme toute post-enquéte, notre recherche a mis en évidence des points
potentiellement utiles pour améliorer le dispositif REPONSE, y compris pour corriger des
pertes informationnelles.

1/ Mieux détailler le rdle de la branche et du groupe.

Il est ressorti des monographies et de I’analyse statistique que I’organisation de
I’entreprise au sein des groupes est associée a des différences de configuration de négociation.
La présence des branches (dans la métallurgie, la santé ou le secteur bancaire par exemple)
contraint aussi fortement les accords négociés dans I’entreprise. Si ’adoption des conventions
collectives de branche est prise en compte par REPONSE, la pratique d’une adoption partielle
des accords de branche ou la fixation des minima négociés ailleurs comme « plancher de base »
pour les négociations internes semble échapper du questionnaire REPONSE™.

0, Le questionnaire aborde le sujet de maniere générale lors de la question 6.2., sans différencier entre
les accords d’entreprises “originales” et ceux qui reprennent les décisions de la branche dans la formulation de la
réponse 6.2.2. : « des accords d’entreprise (éventuellement associés a une convention collective de branche) ».
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C’est surtout le groupe en tant que source de négociation spécifique qui pourrait étre
mieux intégré au sein du questionnaire. Le travail monographique a souligné 1’existence de
multiples registres dans les pratiques de négociation au sein des groupes. 11y a de cas de gestion
fortement centralisée, mais également autres situations dans lesquelles il peut y avoir des
négociations de groupe valables pour toutes les installations et d’autres plus locales selon les
différentes thématiques traitées. Les monographies ont mis en évidence dans les grandes
structures le role structurant de la négociation au niveau « groupe ». Sachant par ailleurs que la
jurisprudence reconnait désormais qu’une négociation au niveau groupe peut se substituer a
une négociation au niveau unité 1égale, I’enquéte pourrait plus explicitement distinguer les trois
niveaux’.

Par ailleurs, il est apparu dans plusieurs cas, que la stratégie de négociation de
I’entreprise était de concentrer ses efforts dans la construction d’accords de branche avec deux
configurations, une branche ad hoc qui en fait s’apparente a un niveau groupe, ou bien une
entreprise de poids dans la branche. Une réflexion pourrait étre menée pour saisir ces situations
qui sont potentiellement communes.

2/ Enrichir le fichier par des informations issues de données administratives

Certaines informations recueillies aupres de représentants de la direction se sont avérées
inexactes aprés appariement avec d’autres bases de données administratives. Notamment,
certains établissements se déclarent indépendants dans REPONSE alors qu’une analyse des
liens financiers montre qu’ils sont au contraire inclus dans un groupe plus large. Une analyse
de ces informations vérifiables en amont permettrait de séparer dans REPONSE les réponses
qui relévent de catégories légales de celles qui relévent de la perception des acteurs interrogés
(intéressantes par ailleurs). Pour le moment, ce travail est a faire par I’utilisateur de I’enquéte
qui par ailleurs ne peut disposer de la totalité de SIRUS.

3/ Quel niveau de négociation pour les entreprises mono-établissements appartenant a
une UES ?

Légalement, les négociations dans une Unité Economique et Sociale (UES) peuvent se
dérouler au niveau central UES comme au niveau entreprise ou bien établissement ; négocier
aux trois niveaux est proscrit. Pour les entreprises mono-établissement appartenant a une UES,
les négociations peuvent donc avoir lieu au niveau de I’établissement-entreprise et/ou de I’UES.

1, En effet sur la méme question 6.2. (Pour chacun des domaines suivants, en plus du code du travail,
votre entreprise applique-t-elle...), on pourrait envisager de rajouter une option supplémentaire concernant les
accords de groupe pour ainsi proposer cing options :

1. une convention collective de branche exclusivement ;

2. des accords d’entreprise (éventuellement associés a une convention collective de branche) ;

3. des accords de groupe (éventuellement associés a une convention collective ou des accords
d’entreprise) ;

4. ni accord d’entreprise ni convention de branche ;

5. (NSP).
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La passation de I’enquéte REPONSE 2017 ne permet malheureusement pas de distinguer
ces deux niveaux. En effet, pour les établissements d’une entreprise dont le dirigeant indique
comme mono-établissement, les questions 7.2a ne permettent qu’un « OUI » ou « NON »,
alors que la méme question pour un établissement d’une entreprise multi-établissement
donne ouvert au représentant de la direction: 1 OUI au niveau de I’établissement
seulement ; 2 OUI au niveau de I’entreprise / de ’UES seulement 3 OUI au niveau de
I’établissement ET de I’entreprise / de I’UES seulement.

La question portant sur les délégués syndicaux des UES ne permet pas non plus
d’inférer proprement un niveau de négociation potentiel UES. En effet, la question 2.1
comporte un filtre inapproprié ([Si 0.8c=1 et 2.1a= (2 ou 3 ou empty) et 2.1b= (2 ou 3 ou
empty)]) : en clair, un représentant de la direction si celui-ci a déja indiqué qu’il existait un
délégué syndical d’établissement ou d’entreprise, ne sera pas interrogé sur I’existence d’un
délégué syndical (central) d’UES.

Nous suggeérons ainsi de revoir les filtres pour I’enquéte REPONSE 2023 en ce qui
concerne les UES pour correspondre au droit et a la pratique des négociations dans les UES.
La question 2.1 ne devrait pas comporter de filtre et la question 7.2a devrait ouvrir trois
sous-modalités pour les entreprises mono-établissement d’UES : 1 OUI au niveau de
I’établissement seulement ; 2 OUI au niveau de I’UES seulement 3 OUI au niveau de
I’établissement ET de I’UES. De tels changements n’empécheraient pas de rétablir les filtres
pour une analyse longitudinale des vagues de REPONSE.

Devant I’impossibilité de distinguer le niveau UES pour les établissements d’une
entreprise mono-établissement, nous avons décidé dans le rapport de considérer que pour toutes
ces observations les négociations ont eu lieu uniquement au niveau établissement. Cette
convention surestime probablement de I’ordre d’un point de pourcentage la négociation
« uniquement locale » et sous-estime les négociations a double niveau et niveau supérieur. Par
exemple, sur 597 observations mono-établissement ou le représentant de la direction a indiqué
que des négociations sur les salaires avaient eu lieu, 82 relévent d’une UES, soit environ 2 %
du total des observations de REPONSE 2017. Des tests de robustesse — assignations double
niveau, niveau UES — suggérent que nos analyses (ACM etc.) ne sont que trés marginalement
affectées par cette convention.

2. Les profils de la négociation d’entreprise

Les analyses des données REPONSE dans le chapitre précédent mettent en évidence le
caractére déterminant de I’organisation des acteurs dans les pratiques de négociation, en
conduisant a identifier des configurations relativement autonomes a I’égard des thématiques
négociées. Compte tenu de la position stratégique reconnue a I’employeur dans la négociation
d’entreprise par la législation, nous procéderons a une analyse de la configuration de la
négociation identifiée dans les monographies, en partant de I’organisation de I’entreprise et de
la forme prise par I’employeur qui se révéle dans cette configuration. Nous envisagerons ensuite

I’organisation des acteurs syndicaux, puis le climat social. Nous dégagerons, dans le chapitre
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suivant, les orientations tactiques de ceux-ci a I’égard du positionnement stratégique de
I’employeur a I’occasion des négociations obligatoires régulieres notamment en matiere de
salaires, ainsi que dans le cadre d’accords spécifiques retenus par les acteurs comme
structurants.

Comme le suggerent les classes identifiées comme « entreprise en surplomb » et
« entreprise située », une part importante des négociations d’entreprise identifiées dans les
établissements ol nous avons mené nos investigations se situe a un niveau supérieur a
I’établissement. Ainsi, la démarche monographique se révele particuliérement utile pour
préciser des niveaux qui échappent a I’enquéte REPONSE en conduisant, d’une certaine
maniere, a « déplier le surplomb » et affiner la classification initiale. Il s’agit d’un enjeu
immédiat, dans le cas des entreprises relevant des classes de |’ « entreprise en surplomb » et de
I” « entreprise située », qui regroupent des entités — entreprises et groupes — mobilisées dans les
négociations que nous avons analysées. Mais, comme nous le verrons, cette interrogation sur
les niveaux de I’entreprise —groupe, société/filiale, établissement — conserve toute sa
pertinence dans les configurations relevant des classes « entreprise locale » et « entreprise
absente », alors méme que ces niveaux ne se manifestent pas dans les pratiques de négociation
observées. La démarche monographique permettra également de saisir les évolutions des
pratiques de négociation, en replacant les configurations identifiées dans une dynamique

temporelle plus large.

2.1. Déplier le surplomb : la diversité des pratiques de la négociation « au-dela » de
I ’établissement

Dans une part dominante des établissements ou est signalée la négociation d’accords
d’entreprise, cette négociation prend une dimension supérieure a I’établissement en inscrivant
ces éetablissements dans une classe que nous avons nommée « I’entreprise en surplomb ». Les
établissements regroupés dans cette classe correspondent parfois a un établissement-siege
social et — comme tel — lieu de négociation d’accords engageant I’ensemble des etablissements
de I’entreprise ou du groupe. De maniere générale, il s’agit plutdt d’établissements
« ordinaires » pris dans un accord négocié au niveau du siege de I’entreprise-sociéte, ou du
groupe auquel celle-ci est rattachée. Notre objectif est ici, a travers I’exploration
monographique, de dégager les formes prises par I’organisation de cette négociation
surplombant les établissements. Cela nous conduit a déplier le surplomb, en examinant le
niveau du groupe et celui de I’entreprise, avec des modalités diverses tenant a I’interposition de

niveaux intermédiaires géographiques ou « business ».
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Pour rendre compte de la démarche de classification approfondie, engagée a partir des
monographies d’établissements identifiés dans la classe initiale de I’entreprise en surplomb,

notre présentation suivra un ordre schématisé par le graphique n°1.

Graphique 4.1. Les types de I’entreprise en surplomb

entreprise hiérarchique

(double niveau branche
nationale-groupe)

Dépendance
entreprise normalisatrice

(niveau groupe)
Tigre et Rectangle

entreprise régionalisée

entreprise en (double niveau groupe-filiale)
surplomb Big TP

2.1.

entreprise émancipée
(niveau filiale en émergence)

Cavalerie

entreprise matricielle

Digital Consulting et
Réseaux

Dans le graphique 1, la négociation en surplomb integre la dualité groupe-société
(éventuellement filiale d’un groupe), en envisageant des négociations de niveaux groupe,
groupe et filiale, filiale seule. L’entreprise hiérarchique enchaine le niveau de la branche au
niveau du groupe, selon une pratique trés centralisée de la négociation en I’absence de toute
représentation syndicale dans I’établissement enquété. L’entreprise normalisatrice
correspond a une négociation happée par le groupe, aboutissant a des accords visant un
aménagement de I’organisation du travail (dans les établissements) selon une logique de
« compétitivité »”2. L’entreprise régionalisée fait apparaitre un établissement dont les
négociations se sont concentrées pour leur majeure partie au niveau de la filiale régionale d’un
groupe, lui-méme détenu par un autre groupe. L’entreprise émancipée renvoie a une société
créée récemment au terme de filialisation d’un service par un groupe, conduisant a une politique

conventionnelle spécifique de la direction se revendiquant comme autonome a I’égard de celle

72, Ces accords, le plus souvent quadriennaux, se sont succédés depuis 2013, en évoquant les « accords
de maintien de 1’emploi » (loi de 2013, de « développement de I’emploi » (loi de 2016) ou de « performance
collective » (loi de 2018, sans qu’il ne soit possible de les y assimiler, en 1’absence de contentieux sur cette
question.
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de la société mere et visant a intégrer des établissements nouveaux repris d’autres entreprises.
L’entreprise matricielle repose sur une division en business units, prenant la qualification

d’établissements pour I’élection du CSE.

2.1.1. Le pilotage par le groupe

La negociation d’entreprise peut se révéler tres éloignee de I’établissement entendu
comme le lieu du travail, voire comme employeur au sens de partie au contrat de travail. Elle
déjoue de maniére assez radicale la vision courante d’une négociation qui se rapprocherait du
salarié et des enjeux immédiats du travail, lorsque la partie « direction » se situe au niveau large
du groupe. Quatre monographies relevent de ce cas de figure, avec des variations qui tiennent
au caractere plus ou moins récent de la centralisation au niveau groupe, s’ imposant parfois a
des établissements dotés initialement d’une capacité importante de négociation (secteur
automobile), ou encore a une centralisation partielle par le regroupement en filiales

géographiques issues de I’intégration d’entreprises acquises par le groupe (BTP).

2.1.1.1. L entreprise hiérarchigue (Dépendance)

La négociation prend un caractere fortement centralisé dans le cas de Dépendance,
Etablissement d’Hébergement de Personnes Agées et Dépendantes (EHPAD) marqué par une
absence de représentation syndicale sur place, avec un pilotage des négociations par la direction
du groupe dont dépend I’établissement et une représentation des salariés par une déléguée
syndicale centrale (CFDT).

Dépendance est un EHPAD de la Région Parisienne employant 70 personnes et rattaché
au groupe Accueil (association loi de 1901) qui gere 49 établissements concentrés notamment
dans la région lyonnaise ou est également situé le siége social. Selon le bilan 2018, le groupe
emploie 2 654 salariés, ayant une moyenne d’age de 43 ans et une ancienneté moyenne de 7,6
ans. Le groupe Accueil, actif depuis de 35 ans, se présente sur son site internet comme une
association (a but non lucratif) dont I’objectif est d’accompagner les personnes agées en perte
d’autonomie, du maintien a domicile™ a la prise en charge des personnes dépendantes en
établissement. Son caractere associatif conduit cette structure a souligner son engagement au
respect de valeurs humanistes et éthiques dans la prise en charge des personnes hébergées. Le
chiffre d’affaires cumulé du groupe est de 176 M€ avec un résultat net de 5,2 M€. Ces éléments

traduisent une activité trés intense, avec un taux d’occupation moyen des structures de 98,66 %.

73, Pris en charge par une filiale dans les services a la personne.
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Selon la directrice de Dépendance, les chiffres des collaborateurs, embauchés dans les centres
sont« 1 789 CDI dans le groupe et 176 CDD comme des contrats pro et autres CDD... » (RD).
Le délégué syndical central (DSC) FO précise que le groupe occupe environ 290074 salariés en
ETP, avec au moins 400 personnes ayant des CDD et des contrats précaires. L’effectif est
composé majoritairement par des femmes.

Dépendance est le seul établissement du groupe Accueil dans la région. Toutefois en
Tle-de-France il y a 4 autres établissements appartenant au groupe Syntex, lui-méme lié au
groupe Accueil. En effet, selon la RD, le groupe Accueil a repris le groupe Syntex il y a plus
de dix ans, mais les deux structures demeurent distinctes avec des hiérarchies différenciées.
Selon la direction de Dépendance, le rapprochement et I’unification de deux entités ainsi que
la standardisation de leur structure sont proches. Accueil et Syntex sont deux entités
formellement distinctes, mais ont le méme siége social et la méme direction. Les deux entités
ont un statut juridique différent : « Association loi de 1901 » pour Accueil et « Personnes
morales de droit privé inscrites au Registre du Commerce et des Sociétés » pour Syntex. En
dépit de son statut d’association, Accueil se trouve dans la situation d’une « société-mere »
controlant des filiales tout en employant directement du personnel.

Si I’établissement Dépendance est contrdlé par un groupe national, il est également
engagé dans une contractualisation pluriannuelle avec I’ARS (Agence Régionale de Santé)
représentant une grosse échéance a laquelle la directrice avait fait face juste lors de notre
rencontre. Ce contrat détermine les conditions d’accueil des personnes admises dans
I’établissement, en fixant les caractéristiques des collaborateurs (soignants, personnel
d’hébergement) et les enveloppes financiéres prévues pour la prise en charge par la sécurité
sociale en ce qui concerne les soins, et par I’action sociale départementale en matiere d’ APA.
Il en résulte une contrainte financiére importante sur les codts de fonctionnement et,
notamment, les colts salariaux, dans laquelle s’inscrit la gestion de I’établissement. La direction
de I’établissement assure I’embauche et la rémunération du personnel :

«on a en gros 70 salariés... Tous les mois, c’est une centaine de bulletins de salaire, par rapport aux

absences, aux remplacements, etc., mais c’est a peu prés 70 salariés, sur ces 70 salariés, on a

7 infirmieres, donc 10 %, et on a 22 aides-soignantes. Voyez, c’est la grosse majorité. On a 10 auxiliaires

de vie... voyez, rien que sur la filiére soins, entre guillemets, ¢a représente presque 50 % des effectifs. »
(RD)

"1l persiste une ambiguité dans le nombre de salariés du groupe entre 1900 et 2900. Il s’agit
probablement d’une différence entre le groupe Accueil seul (environ 1900 salariés) et I’ensemble du groupe
Accueil et Syntex avec 2900. Selon les chiffres affichés sur société.com Accueil compte entre 1000 et 1999 salariés
alors que Syntex entre 500 et 999.
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L’organisation du travail est particulierement délicate, notamment pour s’assurer de la
présence continue™ de personnels relevant des différents métiers requis’. Elle repose sur une
logique hiérarchique claire comme souligne laRD :

« Aujourd’hui, dans les EHPAD, je ne vois pas d’autre modele de fonctionnement possible que
hiérarchique. Je pense que c’est tout a fait possible a Apple, ou dans d’autres firmes, donc c’est vrai que
souvent c’est mis en avant, ce... mais aujourd’hui, dans notre secteur d’activité, je pense qu’il serait
compliqué de I'appliquer de cette maniére... ».

Dans le méme temps, la direction doit faire face a de grandes difficultés en matiere de
recrutement, notamment pour le personnel soignant, et a de fortes contraintes liées au
déplacement pour les salariées les moins qualifiées : « Mes salariées ont une amplitude horaire
de 12h, elles travaillent pendant 10h, elles ont 2h de pause, elles arrivent de 2h de trajet... »
(RD).

Ainsi, chez Dépendance, la directrice de I’établissement assure également la fonction
de DRH local, en agissant sous I’égide d’un DRH groupe. C’est elle qui s’occupe des
embauches, des éventuelles lettres de licenciement, des entretiens annuels et suit notamment au
quotidien les besoins des collaborateurs et collaboratrices. Elle est secondée dans ces missions
par un service comptable qui gere notamment la préparation des fiches de paye. Elle est
également présidente du CSE d’établissement et relaie la direction des ressources humaines du
groupe dans la participation aux activités du syndicat des employeurs de la branche, le
SYNERPA (Syndicat National des Etablissements et Résidences pour Personnes Agées qui
représente les employeurs) dans la négociation de la convention de branche. Plus précisément,
il s’agit de I’annexe 2 de la convention de I’hospitalisation privée signee en 2002, dit « accord
SYNERPA » qui porte sur I’hébergement des personnes agées dépendantes’, intégrant une
classification des emplois cotés en points pour laquelle les syndicats (CFTC et CFDT)
négocient des revalorisations annuelles du point.

L’etablissement Dépendance se caractérise par |’absence de toute représentation
syndicale du c6té salarié, les IRP — DP, CHSCT, CE au moment de I’entretien avec la
direction — CSE ensuite, étant composés d’élus sans étiquette syndicale affichée. La
représentation syndicale est assurée par une DSC CFDT et un DSC FO au niveau du groupe,
pour les deux organisations syndicales représentatives au terme des élections professionnelles.

Au sein du groupe, I’organisation syndicale majoritaire est la CFDT, avec 86 % aux élections

75, « 24h sur 24, 7 jours sur 7, 365 jours par an » (RD)

76, Par exemple hotellerie, cuisiniers, méme si la majeure partie du personnel est liée au monde médical,
comme détaille le RP FO : « ASH (agent des services hospitaliers) ... et les auxiliaires de vie. Ensuite en
paramédical vous avez les aides-soignants, infirmiers et puis kinés, ergo’ et tout ¢a. » Il faut y ajouter les
personnels administratifs et techniques, ainsi que les cadres.

7. Numéro d’identifiant (IDCC) : 2264. Numéro de brochure au journal officiel : 3307.
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professionnelles, et elle est bien installée au CSEC. La DSC de la CFDT (RP-CFDT) est
déléguée depuis 2003, elle participe au CSE central (CSEC). Elle dit rencontrer le probleme
que pose I’éloignement des établissements et les possibilités réduites de circuler entre les lieux
pour écouter les inscrits a la CFDT. Lors des élections professionnelles, son OS avait 13 listes
sur I’ensemble du groupe et est implantée dans 17 établissements. Elle évoque également une
grosse vague d’adhésion a la CFDT lors des derniers mois, dans le cadre de mobilisations du
personnel soignant des EHPAD et pendant la période du Covid. La CFDT compte environ 200
adhérents dans le groupe.

Le DSC FO (RP-FO), élu au CSE de son établissement, siege également au CSEC dont
il est le secrétaire, sans appartenir au syndicat majoritaire. Il a créé une section FO en mars
2018 aprés « avoir vu trop de ses collegues en larmes a la fin du service ». L’organisation a
obtenu un bon résultat avec 17 % des suffrages exprimés aux élections professionnelles un an
et demi seulement aprés la création de la section qui compte 45 adhérents et est implantée dans
plusieurs établissements avec une dizaine de membres actifs.

La CGT est implantée uniquement au sein d’un EHPAD du groupe. Sous I’impulsion
du secrétaire général de I’Union Locale de V., elle a été la seule OS a présenter une liste dans
I’établissement (au sens du CSE) dont dépend cet EHPAD (regroupé avec deux autres sites),
liste élue au CSE d’établissement, en conduisant a la désignation d’une déléguée syndicale. Ce
responsable syndical extérieur a I’entreprise souligne une forte hostilité de la direction a I’égard
de son organisation pour laquelle il parle de discrimination syndicale, en évoquant des actions
devant le Tribunal Administratif.

Le secteur des EHPAD connait des greves depuis 2017, face aux sous-effectifs salariés
dans le secteur. Aprés un regain des mouvements de greve en juin-juillet 20197, la Covid-19 a
touché de plein fouet les EHPAD et montré au grand jour les difficultés du personnel, en créant
une situation de forte tension sociale. Dans I’établissement Dépendance, la situation paraissait
toutefois relativement peu conflictuelle lors de notre visite en mai 2019 avant la pandémie. La

directrice d’établissement de Dépendance (RD) soulignait des rapports de collaboration,

78, « Créations de postes, meilleur taux d’encadrement, hausses de salaires... Les revendications du
personnel des Ehpad sont multiples. Les personnels des maisons de retraite et des services d’aide a domicile ont
de nouveau battu le pavé lundi. Un an et demi apres une gréve inédite dans les maisons de retraite, ils se sont
rassemblés devant le ministére de la Santé, a Paris, et devant les agences régionales de santé (ARS). L’AD-PA et
I’intersyndicale (CGT, FO, Solidaires, CFE-CGC, CFDT, FSU, CFTC, FA, Unsa, Ufas) qui ont appelé a cette
journée de mobilisation, dénoncent un mangue de moyens et des « sous-effectifs» au sein des Ehpad ainsi que des
services d’aide a domicile. 1ls réclament la création immédiate de 40.000 postes, pour moitié a domicile. Le Figaro
fait le point sur les revendications du personnel soignant.», Le Figaro, 1° juillet 2019,
http://www.lefigaro.fr/social/greve-dans-les-ehpad-quelles-sont-les-revendications-du-personnel-soignant-
20190701, consultée le 2 juillet 2019.
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notamment avec les DP et les chefs de service qui font remonter les informations en cas de
problémes. La taille relativement réduite de I’établissement paraissait favoriser un dialogue qui
parfois se passe directement avec les collaborateurs. Cependant, le climat social local parait
s’étre tendu au moment des greves de 2017 dans les EHPAD, ce que la directrice envisage dans
les termes suivants :
« Je crois que ¢a avait été un peu chaud a un moment donné, parce que j’avais cru comprendre qu’y
avait... quelques syndicats qui essayaient de s’infiltrer et qui du coup, montaient un peu le bourrichon...
Alors que ¢a avait toujours été plutot cordial, et que la convention Synerpa était méme plutot en avance
sur plein de choses, ¢a avait été un peu conflictuel. La, c’est revenu dans une phase un peu plus
normative, on va dire, ou c’est plus constructif. On a aussi changé de DG, depuis le mois d’avril de I'année

derniére, c’est quelqu’un qui vient du laboratoire, de clinique privée, et donc du coup, voila, y a quand
méme une écoute qui existe... avec les moyens contraints que sont les nétres... »

Les délégués syndicaux centraux (DSC) ont apporté des perspectives sensiblement
différentes sur la situation, tant a I’échelle du groupe, qu’a celle de leurs établissements, lors
d’entretiens réalisés pendant le premier confinement. Ainsi, la DSC de la CFDT - référente
pour les salariés de Dépendance — fait état d’un climat social dont le calme est précaire au

niveau du groupe et souligne les risques de dégradation :

« Pour l'instant, la (/e climat social), ¢ca va, mais c¢a risque d’étre conflictuel s’ils ne respectent pas les
régles. C'est-a-dire que la, notamment, des directeurs se permettent de faire des annonces, avant la
signature des syndicats. Il y a une dérive, qui est récente, et j'espére qu’elle va vite se remettre en place,
autrement, nous saurons qui faire intervenir pour que ce genre de dérive cesse. Et le dialogue social
risque de s’appauvrir si ¢a continue. (...) Je suis pour le dialogue social. Mais il va falloir qu’il se remette
correctement. Et ¢a, la direction générale est informée ».

La fermeté du propos tient sans doute a ce que les entretiens avec les délégués syndicaux
ont été réalisés a la suite du premier confinement, période trés compliquée qui a conduit a de
nombreuses décisions de la direction prises dans I’urgence et sans forcément avoir recours au
dialogue social (pendant la période, il n’y a eu qu’une seule séance du CSEC par téléphone).

Ce constat d’un climat social relativement calme n’est pas partagé par le RP-FO qui
donne son avis sans hésitations :

« Il n’y a pas de dialogue social chez Accueil, ce n’est pas vrai. lls peuvent vous dire ce qu’ils veulent, il

n’y a pas de dialogue. La (pendant le confinement), on a tout fait par téléphone, il n’y avait rien qui nous
empéchait de nous mettre autour d’une grande table, puisque la loi nous y autorisait ».

Pour le délégué FO, les tensions du climat social sont enracinées dans la gestion du

personnel au niveau du groupe :

« Je vais vous dire clairement, couramment au sein du groupe Accueil, le dialogue social, c’est la peur.
On fait peur aux gens. On les convoque, on les menace. Pour les CDD, chez nous, les salariés CDD, ils
ouvrent la bouche, ils n’ont plus de contrat. Et on les rappelle apres, en leur disant : bon, ¢a ne sera pas
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comme l'autre fois... Et la, on leur refait un contrat. Mais on leur a bien fait comprendre que s’ils
continuaient a ouvrir leur bouche, ils ne seront plus rappelés ».

Ce tableau tres négatif est illustré par plusieurs cas dans son service. Cette situation de
peur a été le moteur de sa motivation a se syndiquer pour se protéger lui et ses collegues :
« Aforce de voir pleurer mes collégues au travail, j'ai posé des questions. Et je me suis dit que ¢a pouvait

plus durer comme ¢a, donc j’ai créé le syndicat, et depuis, je me fais entendre. Ici nous sommes plutét,
en regle générale, dans une entreprise sourde au dialogue social ».

Les EHPAD du groupe ont été un lieu de mobilisation et de gréve en juin 2019, lors
d’une campagne nationale de sensibilisation sur les difficultés du travail dans ce milieu. Ces
gréves — postérieures a notre entretien avec la directrice qui a évoqué les mobilisations de 2017
ayant suivi des rapports parlementaires sur les conditions de travail —, le délégué FO les a
suivies de pres, dans la mesure ou il est « & l’origine, de ces gréves dans deux établissements,
mais il y en a un, ou c’était spontané (...) ». Il fait référence a des établissements du groupe
Accueil qui se sont mobilisés notamment pour demander plus d’effectifs et puis pour dénoncer
le manque de matériel et les salaires trop bas : « Méme si nos métiers sont des métiers, au
départ, de bonnes sceurs, il n’empéche qu’on n’est plus dans ce monde-la. Et quand vous vous
trouvez a étre des travailleurs pauvres... ». En dehors de ces mobilisations collectives, le
délégué FO — a I’instar du responsable CGT avec lequel nous nous sommes entretenus — relate
également des cas de discrimination syndicale suscitant des conflits avec la direction. Ainsi, en
ce qui le concerne, il souligne que :

« Moi, pour vous donner une idée, j’en suis déja a trois avertissements et a trois jours de mise a pied.

Pourquoi ? Parce que je dénonce les choses, et on va me trouver que je n’ai pas ramassé un plateau, et

¢a, ca me colte un avertissement ou trois jours de mise a pied. Ah oui, c’est violent, c’est violent, mais

bon, je ne m’arréte pas, de toute fagon, pour l'instant, je suis protégé... et si on me met dehors, parce
qgu’avec de I'argent on peut tout faire, je suis en fin de carriére, je m’en fiche, quoi. »

I évoque également une pression de la hiérarchie, suite a la visite a son poste de travail
de trois salariées convoquées par la direction. Il s’est défendu, rappelant son statut de
représentant syndical, ne disposant pas de local syndical pour accueillir les salariés.

Le responsable d’une Union Locale de la CGT en Auvergne-Rhéne-Alpes évoque en
ces termes une lutte contre la discrimination syndicale dans un établissement du groupe :

« On avait fait une mobilisation dans 'EHPAD quand deux délégués CGT ont regu une convocation pour

un entretien préalable a licenciement. [...] L’affaire concernait des délégués, elle est donc passée devant

I'Inspection du travail, nous avons fait un recours administratif. Je suis allé avec la salariée devant le

supérieur hiérarchique. L'objet du litige, qui remonte a 5 ans, était un dysfonctionnement au sein des

IRP — c’était le titre de la lettre a I’Administration. Les faits reprochés concernaient des fiches de
présence avec des incohérences dans les dates ».
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Ces éléments indiquent d’importantes divergences de vue sur le climat social au niveau
du groupe, entre d’une part la directrice de Dépendance et la déléguée CFDT, et d’autre part le
délégué FO et le responsable CGT. Ces divergences tiennent probablement a des pratiques
syndicales différentes, la CFDT encourageant un investissement dans la négociation alors que
la CGT et FO paraissent plus attachées a I’expression collective de revendications. Toutefois
I’établissement Dépendance semble moins exposé aux tensions, ce qui parait résulter de
I’absence de représentation syndicale locale.

Les activités de Dépendance requiérent une continuité reposant sur un contrle
hiérarchique exercé au niveau de I’établissement, en vue de garantir une prise en charge des
personnes dépendantes face a la menace permanente de la maltraitance. Le statut du personnel
d’Accueil permet de normaliser ce contrble, dans les établissements du groupe, sous la
contrainte que constituent les contrats pluriannuels avec les Agences Régionales de Santé (en
imposant notamment des personnels soignants), ainsi que les services départementaux d’action
sociale (en termes de frais d’hébergement conditionnés par I’allocation personnalisée
d’autonomie). Dans ce cadre, la convention de branche Synerpa constitue la base de ce statut,
a travers notamment la classification qui détermine les grilles salariales pour les différentes
catégories de personnel.

Les négociations régulieres, tout comme les thématiques obligatoires, se déroulent ainsi
au niveau du groupe avec une influence de la branche ou est négociée annuellement la valeur
du point. Les établissements ne participent pas directement a ce processus en régle générale, ce
qui est le cas pour Dépendance ou il n’y a aucune présence syndicale. Ainsi, la négociation
d’entreprise apparait tres éloignée des salariés, dans une situation de forte pression

antisyndicale qui conduit le groupe a ne compter que deux délégués syndicaux.

2.1.1.2. L entreprise normalisatrice (Tigre et Rectangle)

Les monographies de deux établissements appartenant a deux groupes de la production
automobile présentent des similitudes, notamment en ce qui concerne le réle prédominant du
groupe sur I’organisation du travail et la gestion des ressources humaines. Ainsi dans ces deux
cas, le poids du groupe dans la négociation collective s’est accru dans la derniére décennie, a
travers des accords de performance collective qui centralisent I’organisation du temps de travail
autrefois négociée dans les établissements. La présence de directeurs des « relations sociales »
attachés a la direction des ressources humaines des établissements ne conduit pas a une activité
substantielle de négociation a ce niveau, mais tient sans doute au besoin de superviser le

déploiement de ces accords de groupe tres substantiels (plus d’une centaine de pages). Il en
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résulte une situation de « double allégeance » pour ces directeurs des relations sociales, pris
dans la hiérarchie RH de I’établissement et celle des relations sociales au niveau groupe. Si la
situation est similaire dans les deux cas, Tigre et Rectangle, il est toutefois possible de grader

la centralisation, en identifiant, chez Tigre, un degré supérieur de centralisation.

La négociation d’établissement demeure en effet tres marginale au sein de Tigre Solid.
Cet établissement situé dans la Région Grand-Est appartient a Tigre, I’un des premiers groupes
francais dans le secteur. Le groupe Tigre emploie 65 000 salariés en France selon les données
2017, avec une forte baisse entre 2007 et 2018 (- 40 000 / - 40 %) alors qu’au niveau monde
ses effectifs ont cr( de 5% sur la méme période. L activité principale de Tigre Solid est la
production de boites de vitesse de deux types différents. L’établissement donne une impression
d’ « entreprise familiale », trés ancrée dans le territoire. Mais, le site industriel Tigre Solid suit
une trajectoire déclinante depuis longtemps, avec une perte importante de salariés stables (de
4500 en 2007 a 1200 actuellement), la fermeture d’une ligne de production et un volant
important d’intérimaires sur les lignes de production (200). Cette trajectoire de forte reduction
des effectifs est liée a la fois au processus de robotisation de I’activité, et a la crise de 2008 qui
a grandement fragilisé le groupe.

Pour faire face aux difficultés rencontrées au début des années 2010, le groupe a initié
la négociation d’accords qualifiés par les acteurs «de compétitivité » pour organiser
differemment la production industrielle, en dégageant notamment des possibilités élargies de
modulation de I’activité, tout en réduisant de maniére continue les effectifs. Ces accords se
prolongent aujourd’hui avec la signature en 2020 d’un texte de troisiéme génération.

Le personnel de I’établissement se compose d’une cinquantaine de cadres, 160
personnels administratifs, 160 TAM et 600-700 opérateurs et personnels de maintenance.
L’organisation du travail est en 3x8h pour les ouvriers, selon des modalités détaillées et
aménageées par les accords de performance économique, en matiére de conditions et de temps
de travail.

Le groupe apparait aujourd’hui comme [I’acteur central pour organiser le
fonctionnement des établissements et prévoir les décisions concernant leurs évolutions et leurs
projets. La politique de groupe a ainsi pousse la direction de Tigre a regrouper de maniere plus
intégrée I’établissement Tigre Solid avec un autre site distant d’une vingtaine de kilométres :
I’autre usine produit des moteurs et compte deux a trois fois plus de salaries que Tigre Solid.
Les ressources humaines et relations sociales sont ainsi mutualisées, mais il reste des relais

locaux. Par contre, les IRP restent attachées a chacun des sites. Cette situation provoque parfois
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des décalages, mais semble cependant appréciée par nos interlocuteurs. Le groupe Tigre
envisageait en 2020 la création de 450 emplois sur le site de Tigre Solid, dans le cadre d’une
joint-venture avec une autre entreprise. L’objectif est la production d’une nouvelle boite de
vitesse motorisée, devant occuper une partie vide dans le périmetre de I’établissement. Le projet
est géré par le groupe.

En matiere syndicale, les résultats des derniéres élections professionnelles illustrent au
niveau du groupe un paysage syndical éclaté, avec 19,5 % des voix pour FO, 18,1 % pour la
CFE CGC et 15,9 % pour la CGT. Chez Tigre Solid, donc a I’échelle d’établissement, la
composition du CSE fait apparaitre une présence d’un syndicat spécifique au groupe (SE), avec
4 élus, de la CFDT et de FO avec 3 élus, et de la CFTC, de la CGT, de I’'UNSA et de la CFE-
CGC avec chacune 2 élus. On constate une forte présence du SE notamment chez les ouvriers,
méme si cette OS connait un déclin lié a la volonté du groupe Tigre de s’appuyer sur des
organisations syndicales représentatives au niveau national. La CFE-CGC est fortement
implantée dans les colléges qui la concernent (techniciens, cadres et ingénieurs), alors que la
CGT est faible y compris dans le college « ouvriers ».

Globalement, le climat social de I’usine est plutét bon. La plupart des syndicats
entretiennent de bonnes relations avec la direction (et la direction favorise a son tour certains
syndicats). Les conflits sociaux de type débrayages sont rares et, quand ils existent, peuvent
faire plier rapidement la direction. Dans ce cadre, le projet de réorganisation du site avec ce
projet d’implantation d’une joint-venture prévoyant la création de 450 emplois a été accepté
par la majorité des OS réunies en intersyndicale. La CGT est moins positive et aurait préféré
un traitement en interne de cette nouvelle production. Les relations entre direction et
organisations syndicales se tendent sous la pression de la politiqgue de groupe en matiére
d’indicateurs de performance, de modulation du temps de travail (avec une demande
d’adaptation rapide qui implique des difficultés d’organisation pour les salariés) et surtout face
a une baisse globale des effectifs qui s’accompagne d’une pression accrue sur le travail.

La négociation collective —y compris les NAO — se déroule en quasi-totalité au niveau
du groupe (société-mere). Ainsi, les accords de groupe s’appliquent directement au niveau du
site qui possede donc une autonomie restreinte. Seule exception a la négociation de groupe
mentionnée par les interlocuteurs syndicaux : I’accord concernant les congés obligatoires qui
permet d’arbitrer au niveau local entre les veeux des salariés pour les vacances et les nécessités

d’organisation liées aux volumes de voitures a produire durant I’éte.
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Au sein de I’établissement Rectangle Sphére la situation est similaire, avec une
prédominance de la politique du groupe dans le domaine de I’organisation du travail et de la
gestion de ressources humaines.

Rectangle Sphere est un établissement dédié a la fabrication de moteurs et de boites de
vitesse situé en Seine-Maritime. 1l s’agit du plus important site de mécanique au sein du groupe
Rectangle en France, ce qui le place en position stratégique pour approvisionner les
établissements d’assemblage du groupe tant en France, qu’a une échelle plus large. En 2018, le
site employait autour de 4 100 personnes (hors intérimaires), dont 1 900 opérateurs, 1 000
techniciens, 360 ingénieurs et cadres, 360 techniciens professionnels, 240 agents de maitrise,
30 employés et 140 apprentis. L’ établissement a eu fortement recours a des intérimaires ces
derniéres années. On dénombre ainsi 1 700 intérimaires en 2017 et 1 600 en 2018, avec un pic
de 1 900 intérimaires en novembre 2017. L’effectif du site est tres masculin : I’usine n’emploie
que 450 femmes. A peu prés la moitié des salariés de I’usine a une ancienneté supérieure a
quinze ans, avec deux classes d’age concentrant I’effectif : ceux qui ont entre 15 et 19 ans
d’ancienneté (1 300 salariés) et ceux qui ont entre 35 et 39 ans d’ancienneté (690 salariés),
correspondant probablement a deux vagues d’embauche.

Au sein de I’établissement, le travail s’organise en équipes. Une équipe travaille de jour.
En production, deux équipes travaillent en 2x8 du lundi au vendredi en horaires du matin ou de
I’aprés-midi. Une équipe travaille de nuit (21h30-5h30). Enfin, il y aussi une equipe VSD
(vendredi-samedi-dimanche) matin, une équipe VSD nuit, une équipe SD jour (5h30-17h30
samedi et dimanche) et une équipe SD nuit (17h30-5h30).

La CGT est la principale organisation syndicale du site, avec 43,5 % des voix aux
dernieres élections de novembre 2018 et 16 sieéges au CSE. Elle s’organise autour d’un syndicat
spécifique a I’établissement, comptant 400 adhérents, mais avec, selon ses responsables, des
difficultés de recrutement et une capacité de mobilisation collective en déclin. Sur cette base,
une « coordination syndicale » regroupant les déléguées syndicaux d’établissement coordonne
la politique revendicative de cette organisation syndicale au niveau groupe. La CFE-CGC est
la deuxiéme organisation syndicale du site, avec 30,4 % des voix et 7 sieges, aux dernieres
élections, ses membres appartiennent a un syndicat régional (Haute-Normandie). La CFDT,
troisieme organisation syndicale représentative du site a obtenu 15,7 % des voix, avec 5 siéges.
Elle est organisée autour d’une section d’entreprise qui couvre I’ensemble du groupe et a
laquelle se rattachent les syndiqués du site, dont le délégue syndical de I’établissement et un
délégué syndical central. Ses adhérents sont membres du syndicat départemental CFDT de la

métallurgie — au niveau de la Seine-Maritime —, qui participe a la négociation de la convention
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département de la métallurgie (convention de branche). Enfin, ’UNSA, avec 5,9 % des voiX,
compte un siege au CSE.

Le climat social tant entre la direction et les OS, qu’entre les OS elles-mémes, parait
moins tendu au niveau de I’établissement, qu’au niveau central. Les aménagements locaux
d’accords de groupe peuvent intervenir sur un mode informel (gentlemen’s agreement), par
exemple sur les samedis travaillés dont le nombre avait été limité par la précédente direction,
lors d’un aménagement du temps de travail introduit par le premier accord de groupe en la
matiere. Mais, les accords dits « de compétitivité » analogues a ceux de Tigre, marquent une
centralisation de la négociation collective, notamment sur le temps de travail, négocié en 1999
dans le cadre du passage aux trente-cinq heures, au niveau de I’établissement. On note
également des alliances a géométrie variable entre les syndicats, avec une alliance au niveau du
groupe entre la CFE CGC (devenue premiére OS représentative dans le groupe) et la CFDT
contre la CGT, mais des convergences pouvant se dégager entre la CGT et la CFE CGC au
niveau établissement. Se rajoute dans la situation actuelle, a la fin de 2020, une source de
tension trés forte (notamment du c6té de la CGT et de la CFE-CGC) avec I’annonce par la
direction d’un plan de suppressions de 15 000 emplois a I’échelle mondiale, dont 4 500 pour la
France. Le choc est d’autant plus dur a accepter pour les partenaires sociaux, que I’entreprise a
bénéficié d’un soutien inédit de I’Etat face & la pandémie.

En matiére de négociation collective, ce qui prime est une dynamique de centralisation
depuis 2013 avec la signature d’accords trés volumineux dit « de compétitivité », autour de
laquelle s’agregent des dimensions de qualité de vie au travail, de formation, de recrutement,
d’accompagnement des suppressions d’emplois, etc. Le dernier accord est vu cependant, par
les délégués CFDT, comme susceptible de développer des aménagements locaux en matiere
notamment de « dialogue sur la qualité du travail » (DQT) devant donner lieu a I’organisation
d’une représentation des salariés au niveau des unites élémentaires de travail (UET).

Malgré cette concentration de la négociation au niveau groupe, les syndicats demeurent
bien implantés au sein a I’établissement, ce a quoi tiennent les délégués syndicaux. Ces derniers
participent notamment a la négociation de I’intéressement qui se déroule encore au sein de
I’établissement. L’importance de ce niveau se retrouve également dans le déploiement de
I’accord-cadre sur le dialogue social, avec une négociation dans I’établissement portant sur le

nombre de représentants de proximité et sur la mise en place de commissions de proximité.
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2.1.1.3. L’entreprise régionalisée (BigTP)

Dans le cas de BigTP, notre observation contredit les éléments recueillis dans
REPONSE pour cet établissement (agence de Pont) qui indiquaient une absence de négociation,
alors que les données sur I’établissement voisin de Felix (dépendant d’un méme DRH) intégre
également dans le champ de I’enquéte indiguaient une négociation en surplomb. Au terme de
nos entretiens, I’établissement Pont qui compte 168 salariés releve manifestement lui aussi de
la classe de I’entreprise en surplomb. La négociation intervient en effet a des niveaux supérieurs
a I’établissement, en se partageant entre le niveau de la filiale régionale et celui du groupe. Cela
renvoie a I’organisation de BigTP, groupe de travaux publics, lui-méme intégré dans le groupe
Boules qui en contrdle le capital a 90 %. BigTP compte des filiales régionales regroupant des
agences locales (établissements SIRET), assurant parfois des missions nationales en prenant en
charge des activités spéecifiques, comme celles qui touchent au ferroviaire. Dans le cadre d’une
réorganisation opeérée en janvier 2020 ayant fait passer de 6 a 4 filiales régionales, la filiale
Rhone-Alpes Auvergne, dont dépend I’agence de Pont, a été fusionnée avec la filiale Midi-
Méditerranée pour former une nouvelle entité « Sud-Est ». Les activités de I’agence de Pont
sont doubles, avec d’une part la construction et I’entretien du réseau routier au niveau local et
d’autre part le déploiement de réseaux (électriques, télécom etc.) a un niveau plus large. Au
sein de I’agence, composée de plusieurs batiments préfabriqués de type Algéco, un service
d’études répond a des appels d’offres et prépare les chantiers, avant que des équipes n’y soient
envoyeées. Pour les activités routieres, les chantiers restent dans une relative proximité a I’égard
de I’agence, alors que les activités réseaux impliquent des déplacements de plus longue durée
— sur la semaine, voire plus — obligeant les salariés a trouver un hébergement.

L’agence de Pont a été marquée par I’absorption du groupe dont elle dépendait par
BigTP en 2013, qui s’est accompagnée d’une baisse des effectifs de I’agence (de 270 en 2013
a 169 personnes en 2020). 1l semble, aux dires des acteurs syndicaux, que I’agence se trouve
aujourd’hui en concurrence — du moins sur les activités routiéres — avec I’agence Felix, comme
en témoignerait une perte en termes de chiffre d’affaires. L’agence est dirigée par un
responsable (RD1) qui préside le CSE de I’établissement, mais est prise en charge par un RH
commun aux établissements de Pont et de Felix, rattaché lui-méme a la RH de la filiale
régionale (RD2) ou se déroulent notamment les NAO.

Au sein de I’établissement sont présentes trois organisations syndicales : FO, CFTC,
CGT. Les trois organisations ont chacune un local syndical dans un bloc préfabriqué de
I’établissement qui abrite également le CSE d’établissement. Au niveau de la région Rhone-

Alpes-Auvergne, FO est majoritaire avec 56 % des voix aux derniéres élections

158



professionnelles, la CFTC arrive en seconde position, avec 33 %, et la CGT obtient 6 % des
voix en perdant de ce fait sa représentativité au niveau régional. Sur I’établissement de Pont, la
CFTC constitue la premiére organisation et son DS est également secrétaire du CSE. Elle est
représentative avec FO, en revanche la CGT ne I’est pas méme si son responsable est élu au
CSE. La présence de la CGT dans le groupe a évolué : elle était majoritaire au niveau national
dans la société Delta qui contrélait I’établissement avant la fusion de 2013. La CGT, suite a la
fusion de Delta avec BigTP en 2013, a perdu sa représentativité au niveau de la région Rhéne-
Alpes-Auvergne. Selon son DS, elle compte toutefois redevenir représentative dans le cadre de
la nouvelle filiale « Sud-est ».

Les organisations syndicales présentes sur le site de Pont se retrouvent a tous les niveaux
du groupe BigTP et du groupe Boules, auquel BigTP est rattaché. Ainsi, CFTC et FO sont bien
implantées dans le groupe Boules, notamment FO, qui a intégré un ancien syndicat-maison de
ce groupe. Les responsables locaux de ces OS ont une ancienneté importante dans
I’établissement, autour de 20 ans, en ayant connu I’absorption du groupe Delta par BigTP. Leurs
activités sont principalement centrées sur I’établissement, avec des visites de chantiers
destinées a faire le point sur les conditions de travail, notamment en matiere de sécurité et a
discuter avec les salariés. Au niveau de I’établissement, les demandes des salariés concernent
en priorité leur carriere : « C’est par établissement, qu’ils font les changements de qualif’ »
(RSS CGT), en conduisant a un positionnement syndical allant de la requéte sur les cas
individuels a la dénonciation de discrimination en CSE. Seul le délégué FO fait part d’une
expérience de négociation d’entreprise, comme délégué syndical central au niveau de la filiale
Rhone-Alpes Auvergne jusqu’en 2019. Le délégué CFTC n’a participé aux négociations
d’entreprise que par I’intermédiaire du délégué syndical central de son organisation, avec qui il
échange pour faire remonter notamment les demandes des salariés en matiere d’évolution des
rémunérations. Le responsable de la CGT ne se trouve plus associé aux négociations engagées
au niveau de la filiale régionale, son organisation n’étant plus représentative a ce niveau (du
moins avant la réorganisation de janvier 2020). Il a néanmoins participé a des négociations
comme DSC dans le groupe Delta avant son absorption par BigTP, en 2013. De plus, il a pris
part a la négociation des avenants départementaux de la convention nationale de branche
(concernant les minima de salaire et indemnité de petits déplacements), ou il a trouve une
situation plus ouverte aux propositions syndicales que dans le cadre de la négociation
d’entreprise.

Le climat social dans lequel se déroulent les négociations d’entreprise est appréhendé

de maniere indirecte par les responsables syndicaux locaux, avec des tensions en matiére de
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rémunérations liées notamment a leur évolution, en intégrant, outre le salaire, les frais de route
liés aux chantiers. Au niveau de I’établissement, les organisations syndicales paraissent avoir
un acces relativement direct a la direction (RD1). Si la CFTC et FO paraissent se situer dans
une orientation constructive, la CGT est vue comme trés combative, que ce soit en termes de
conflits collectifs ou sur le terrain judiciaire avec la contestation de licenciements ou des
poursuites en discrimination (plutot syndicale). Les trois responsables partagent cependant une
grande inquiétude au sujet de I’avenir du site, qui semble sur une trajectoire déclinante depuis
la fusion de 2013. IIs se sont ainsi fortement engagés pour un CSE spécifique a I’établissement
et I’ont obtenu, en s’opposant au projet de CSE commun avec I’agence Felix porté par le RRH
des deux entités qui annongaient selon eux une absorption de leur agence par Felix.

Chez BigTP la négociation est plutdt centralisée au niveau du groupe, qui planifie et
coordonne les politiques d’investissement et d’organisation. Un role de coordination est
également joué par les filiales régionales, méme si le périmétre géographique de compétence a
rapidement évolué au cours des derniéres années avec des regroupement de filiales. La distance
entre I’établissement et le siege du groupe ou de la filiale se manifeste sous trois formes : un
éloignement des instances de décision avec une présence réduite des représentants de
I’établissement dans les instances de niveau supérieur, une distance géographique entre les
agences et la filiale, enfin, une mise a I’écart de la situation spécifique a chaque établissement,
notamment en ce qui concerne les indicateurs déterminant I’ intéressement comme, par exemple,
I’accidentalité.

Le groupe et les filiales régionales pilotent les négociations d’entreprise, en se fondant
sur la convention collective nationale des ouvriers des travaux publics et ses déclinaisons
départementales, tant pour les grilles de classification, que pour les minima salariaux. Il en
résulte une absence de négociation formelle au sein de I’établissement. Les représentants
syndicaux voient leur action limitée au soutien des demandes individuelles et apparaissent
comme un recours en matiere de promotion, domaine qui reléve de la direction d’établissement.

L’organisation du travail et la gestion des négociations sont donc prises en charge par
le groupe, selon une vision d’ensemble privilégiant les équilibres comptables au détriment de
la spécificité des établissements. Ainsi, cette prédominance stratégique du groupe qui
s’accompagne d’une attention réduite aux établissements, alimente, dans le cas de
I’établissement de Pont, la crainte d’une réduction des effectifs voire de sa disparition comme

conséquence des difficultés économiques qu’il rencontre.
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2.1.2. Le pilotage par | entreprise

La négociation d’entreprise peut traduire une prédominance de I’entreprise comme
filiale dotée d’une certaine autonomie dans un groupe, ou comme société indépendante, dans
la coordination de ses différents établissements. Le siége de I’entreprise devient le lieu principal
de la négociation, en assumant son r6le d’employeur dans le cadre du contrat de travail des
collaborateurs et collaboratrices. L’entreprise — a proprement parler — constitue alors I’acteur
principal de la négociation collective, en bénéficiant de marges d’autonomie plus au moins
importantes concédees par le groupe dont elle dépend et en assumant la responsabilité de
négociations conduisant a des accords applicables aux différents établissements secondaires.

Trois monographies s’inscrivent de ce cas de figure avec des caractéristiques specifiques.

2.1.2.1. L entreprise émancipée (Cavalerie)

Dans le cadre d’un groupe, la négociation accompagne parfois la constitution d’une
filiale comme société autonome — et reconnue ainsi pleinement comme employeur — pour la
prise en charge d’une activité spécifique. Cavalerie représente, de ce point de vue, un cas
emblématique. Elle est issue d’un service en charge des véhicules militaires au sein d’un groupe
de construction de poids lourds, Rho France, lui-méme filiale du groupe suédois Nu, apres
qu’en 1999, ce dernier se fut séparé de sa branche automobile revendue a un autre constructeur
internationalisé. Le groupe integre alors les filiales Nu Machin (pays du Nord de 1’Europe),
Rho-Machin (en France) et Mu Machin (en Amérique du Nord). Au terme de ces
réorganisations, Nu atteint donc une certaine stabilité a I’orée du nouveau millénaire. Rho-
Machin regroupe les implantations frangaises du groupe, situées principalement dans la région
Auvergne-Rhéne-Alpes. Le développement du secteur véhicules militaires a été mené par un
ingénieur dirigeant ce service, avec la cession par I’Armée du site de G. spécialisé dans la
maintenance des vehicules militaires (notamment les véhicules de I’avant blindes (VAB)), et le
rachat d’autres sociétés en 2006. En 2010, Rho-Machin Défense devient une filiale de Rho-
Machin avant de prendre le nom de Cavalerie. Cette opération portée sur les fonts baptismaux
par I’ingénieur en charge du service des véhicules militaires (avant la filialisation) traduit le
souci de passer d’une forme de partenariat avec des entreprises extérieures sous-traitantes, a
une intégration des établissements issus de sociétés rachetées dans une organisation cohérente
entre ceux-ci.

Le DRH en charge des relations sociales, également directeur de I’établissement du
siége, a participé a cette construction organisationnelle aux c6tés du premier directeur de

I’entreprise depuis les années 2000 en faisant de la négociation comme un élément constitutif
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de cette entreprise en émergence. Il souligne ainsi que la signature d’un accord de dialogue
social suit de peu la création de la société, en fixant les contours des IRP de cette entreprise,
avant un accord instituant un « Observation de I’Egalité de Traitement » (OET) en répondant,
a certains égards, aux attentes du groupe scandinave Nu Machin en matiére d’intégration du
personnel.

Dans I’entreprise, le siége (établissement sur deux sites) intéegre les activités
administratives et de R&D aboutissant a la mise au point de prototypes, avant une
industrialisation dans les établissements de fabrication. Cela se traduit par des répartitions
variables d’un établissement a I’autre, entre des effectifs « cols blancs » (techniciens ingénieurs)
et des effectifs « cols bleus » (ouvriers) avec, au niveau global, une prédominance des cols
blancs dans les effectifs CDI (676 sur 1028) et en CDD (30 sur 46), et des cols bleus en intérim
(489 sur 518). Dans cet ensemble, I’établissement de la Région Parisienne est le plus important
avec 376 salariés. La part des femmes dans le personnel de I’entreprise est de 20 %.
L’établissement occupe donc une place centrale dans I’entreprise, en agrégeant autour de lui
des établissements en région, issus de différentes acquisitions, dont Blindés en 2012 qui a donné
lieu a la mise en place d’une UES, en intégrant le personnel de Blindés dans les IRP tout en
ménageant un espace pour des accords spécifiques, en matiére d’OTT notamment pour prévoir
une convergence progressive avec le reste du personnel.

Lors de I’élection du CSE, la CFE CGC a obtenu 46,7 % des suffrages dans I’entreprise,
laCFDT 37,6 % et la CGT 15,7 %. Cela conduit a la désignation de Délégués Syndicaux pour
chaque site, auxquels s’ajoutent des Délégués Syndicaux Centraux et des Responsables
syndicaux, en assurant une représentation syndicale des autres établissements dans les
négociations qui se tiennent au siege. La CGT est un syndicat historique dans les établissements
de I’entreprise, mais son I’influence a été profondément altérée par les évolutions du personnel
avec la création d’une société constituée en majeure partie de cadres et techniciens. Dans le cas
de cette organisation syndicale, chaque site est doté d’un syndicat et il existe une section
syndicale au niveau de I’entreprise. Chaque syndicat a sa « sensibilité », en fonction notamment
de la composition socioprofessionnelle des établissements et des difficultés d’implantation dans
le college des cadres que rencontre traditionnellement cette organisation syndicale. La CGT a
pourtant obtenu un résultat important dans le cadre de I’élection au CSE du siege, malgré une
absence compléte d’ouvriers. Le DSC de cette organisation insiste sur la nature « modérée » de
la CGT au niveau de I’entreprise, en soulignant I’importance des réunions préparatoires aux
négociations qui permettent de faire converger les représentants des sites vers un point de vue

commun. Au sein du siége, la CGT compte une dizaine d’adhérents et a realise un score de
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15 % a I’élection du CSE avec un représentant au college cadre. La CFDT est organisée autour
d’une section syndicale d’entreprise regroupant les syndiqués des différents établissements,
adhérents de syndicats départementaux. Elle compte une centaine d’adhérents, soit environ
10 % des effectifs en CDI. Principale organisation représentative, la CFE-CGC, obtient
46,70 % des suffrages au niveau de I’entreprise, et 49,38 % au sein du siege. Mais cette OS ne
compte que 10-15 membres dans sa section d’entreprise, en grande majorité des cadres. Par
ailleurs, le DSC revendigue une quasi-indépendance a I’égard de sa conféderation.

Le climat social est marqué par le souci, de la part de la DRH, d’encourager une
atmosphere de convivialité au travail par diverses manifestations comme, par exemple, des
repas collectifs & I’invitation de la direction. Dans cette dynamique, les activités sociales du
CSE du siege fournissent également des occasions de multiplier les relations entre les membres
du DRH et les syndicalistes. Cependant, cela ne conduit pas a une convergence des points de
vue, dans la mesure ou les acteurs ont conscience de leurs positions et ne reculent pas devant la
confrontation, en n’allant que trés rarement au conflit ouvert.

Pour les organisations syndicales, le dialogue social a Cavalerie est bon, notamment
grace a la figure charismatique du DRH. La CGC, a travers son DSC, se présente comme trés
proche de la direction, voire des instances d