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INTRODUCTION. Reconfiguration des usages et des pratiques du
dialogue social en entreprise dans un contexte de changement
institutionnel et productif

Baptiste GIRAUD et Camille SIGNORETTO

1. Le dialogue social en entreprise au croisement de changements
institutionnels, organisationnels et économiques

Les réformes successives menées depuis les années 1980 sont animées par une recherche de
décentralisation de la production du droit social, en encourageant la négociation collective au niveau
des entreprises. Au gré des réformes successives des régles organisant le fonctionnement du systeme
francais de la négociation collective, le champ de cette négociation a été élargi a des thématiques sans
cesse plus nombreuses et diversifiées dans leur objet. Dans le méme temps, ces réformes ont ouvert
des possibilités de plus en plus nombreuses de déroger aux regles des conventions collectives de
branche ou de négocier les modalités d’application de la loi par le moyen d’accords négociés avec les
représentants du personnel dans les entreprises. L’organisation du temps de travail, la rémunération
des heures supplémentaires et la gestion de I'emploi — via notamment I’élargissement des possibilités
de recours a des accords de compétitivité ou de négociation des plans sociaux — sont ainsi autant
d’enjeux centraux susceptibles de faire I'objet de négociations au niveau des entreprises, et qui
illustrent le changement de paradigme qui s’est progressivement opéré dans les objectifs assignés a la
négociation collective d’entreprise. Celle-ci n’est effectivement plus envisagée uniguement comme le
moyen de négocier de nouveaux droits sociaux pour les salariés. Elle est aussi pensée, et peut-étre
méme surtout aujourd’hui, comme un instrument de négociation du droit, c’est-a-dire des modalités
d’application des régles légales et conventionnelles.

La centralité nouvelle donnée a la négociation collective dans la production d’un droit négocié est ainsi
généralement justifiée par un double objectif. Le premier est d’ordre économique, puisque la
négociation collective d’entreprise est désormais pensée comme le moyen d’adapter et d’alléger les
contraintes réglementaires qui encadrent l'activité des entreprises. La décentralisation de Ia
négociation collective s’opére ainsi dans une logique de soumission croissante de la logique de la
négociation collective aux impératifs de logique des marchés économiques (Supiot, 1999), étant
attendu que le développement de la négociation collective d’entreprise contribue a la défense de la
compétitivité des entreprises et, par ce biais, au maintien et a la création d’emplois. Le second objectif
affiché dans ses réformes est celui du renforcement du pouvoir et de la légitimité des représentants
syndicaux d’entreprise qu’elles rendraient possibles : la centralité nouvelle donnée a la négociation
collective dans les entreprises est en effet aussi présentée comme une fagon de les associer et de les
impliquer davantage dans un ensemble de décisions stratégiques de I'entreprise, qu’elles concernent
I'organisation du travail ou la gestion des effectifs. Loin d’étre isolée, cette tendance a la
décentralisation de la pratique de la négociation collective est en réalité I'aboutissement d’un
processus au long cours, qui s’observe a I’échelle du continent européen (Rehfeldt, 2019).



La volonté ainsi affichée de renforcer |'efficacité et la l1égitimité du « dialogue social » en entreprise a
toutefois été accompagnée par un ensemble de réformes des modalités de fonctionnement des
dispositifs de représentation du personnel dans les entreprises. L'objectif comme les effets de ces
changements institutionnels n’en ont pas moins déja suscité toute une série d’interrogations et de
regards critiques. Une partie d’entre eux porte d’abord sur les ambivalences intrinseques de la nature
des réformes engagées, quant aux formes renouvelées de « démocratie sociale » qu’elles impliquent
et a la place gu’elles consentent a accorder aux organisations syndicales dans sa réalisation. Trois
principaux changements peuvent ici étre mentionnés dans la maniére dont ils viennent directement
influer sur les conditions de possibilité et les modalités de participation des représentants du personnel
(RP) aux processus de décision dans les entreprises.

Le premier concerne la modification des criteres de mesure de la représentativité syndicale et des
conditions de validation des accords de négociation, avec I'introduction progressive du principe de
I’accord « majoritaire ». Présentée comme une maniéere de conforter la |égitimité des acteurs habilités
a négocier et a conclure des accords dans les entreprises, cette mesure a été cependant aussi
accompagnée de la possibilité donnée aux organisations syndicales minoritaires (ayant obtenu au
moins 30% des suffrages exprimés) de demander I'organisation d’un référendum pour valider un
accord que les organisations syndicales majoritaires se refuseraient a signer, consacrant ainsi une
forme de démocratie sociale a « géométrie variable » (Béroud, 2019).

C’est ensuite le principe méme du monopole des organisations syndicales sur I'activité de négociation
qui a été remis en cause, avec la possibilité donnée aux représentants du personnel élus de se
substituer aux délégués syndicaux en leur absence pour négocier des accords dans un grand nombre
de domaines désormais. Le législateur souhaitait ainsi pallier au déficit de I'implantation des syndicats
dans le tissu des TPE et « petites » PME, afin de faciliter le développement de la négociation collective
dans des établissements qui en sont tres peu familiers, et de donner ainsi la possibilité aux directions
de ces entreprises de se saisir des dispositifs de négociation permettant d’adapter les regles du cadre
légal et conventionnel. Les ordonnances de septembre 2017 donnent en outre la possibilité aux
directions des entreprises de moins de 20 salariés de recourir au référendum pour ratifier un projet
d’accord (Hallot et Vanuls, 2019).

Enfin, 'organisation des procédures de négociations et de consultations impliquant les RP a été
rationalisée et leurs moyens d’action en partie restreints. La loi Rebsamen (2015) a ainsi regroupé les
themes de négociation en trois blocs : rémunérations et temps de travail ; qualité de vie au travail ;
gestion des emplois et des parcours professionnels. Le fonctionnement des instances de
représentation élue du personnel (IRP) a été également profondément remanié. La fusion des trois
instances en une seule, le Comité Social et Economique (CSE), instituée via les Ordonnances 2017, en
est la plus emblématique. Elle prolonge de ce point de vue la loi de 1993 permettant la constitution
d’une Délégation Unique du Personnel (DUP), fusionnant les instances de délégué du personnel et du
Comité d’entreprise, dans les entreprises de moins de 200 salariés, possibilité ensuite élargie aux
entreprises de moins de 300 salariés par la loi Rebsamen (2015). Ces projets de fusion des IRP sont
présentés comme une facon de simplifier le fonctionnement du dialogue social entre représentants du
personnel et de la direction (RD) en le rendant moins formel et plus efficace, mais aussi comme une
maniére de décloisonner ces instances pour améliorer la circulation des informations entre
représentants du personnel. Il n’en impose pas moins de nouvelles contraintes a ces derniers dans
I’exercice de leurs pouvoirs. Elle concerne d’abord la réduction des heures de délégation garanties aux
représentants du personnel dont le nombre se réduit, du fait du regroupement des IRP. Elle concerne
également les possibilités de recours a des experts extérieurs, dont le délai a été raccourci et dont le



financement devra étre pour partie pris en charge sur le budget du CSE. Toutefois, et ce n’est sans
doute pas le moins important pour saisir ce qui change dans la nature des relations entre RD et RP, les
modalités de fonctionnement du CSE pourront étre directement négociées dans les entreprises, faisant
ainsi de la question des droits syndicaux et des représentants du personnel un enjeu plus que jamais
central de la négociation d’entreprise.

La logique des réformes des regles institutionnelles du dialogue social en entreprise justifie alors que
I’on se penche sur la reconfiguration des usages des dispositifs de la représentation du personnel et
de la négociation collective qu’elles impliquent. Du point de vue bien sir de leurs implications sur
I'aptitude des représentants du personnel, syndiqués ou non, a tenir leur réle et a se défaire du
caractere asymétrique de la relation salariale, au regard des contraintes paradoxales que ces réformes
leur imposent. D’un c6té, en effet, elles étendent les possibilités de recours a la négociation avec les
RP pour négocier les modalités de production et d’application du droit dans les entreprises. De I'autre,
cependant, elles tendent a limiter les moyens d’action qui leur sont alloués et ouvrent des possibilités
nouvelles pour contourner le réle des RP en s’en remettant directement a des procédures de
consultation des salariés, qui prennent de plus en plus souvent la forme de référendums abdicatifs
(Pélisse, 2020). Symétriguement, les possibilités nouvelles données aux directions des entreprises pour
se servir des dispositifs de négociation comme d’un instrument de flexibilisation du travail et des
rémunérations conduit également a questionner leur propension a se saisir de ces nouvelles
opportunités et, plus largement, ce que ces modifications institutionnelles changent quant a leur
rapport aux pratiques de la négociation collective et du dialogue social en entreprise.

L'analyse des processus de reconfiguration des pratiques de dialogue social en entreprise ne peut de
ce point de vue faire abstraction d’une autre dimension structurelle des changements dans lesquels
elles s’inscrivent. Les réformes du dialogue social prennent d’abord forme dans un contexte caractérisé
par une fragmentation et une baisse d’intensité de la conflictualité gréviste qui, en dépit de regains
conjoncturels (Béroud et al., 2008) traduisent une tendance générale a I’affaiblissement de la capacité
des organisations syndicales a créer un rapport de force qui leur soit plus favorable pour négocier des
compromis avec le patronat, au niveau des entreprises comme aux autres échelons du systeme des
relations professionnelles. Les transformations du tissu productif, des modeles d’organisation du
travail et de la structuration capitalistique des entreprises constituent évidemment un élément
déterminant de I'évolution des dynamiques de la conflictualité et de la négociation collective. Pour
rappeler brievement les principaux traits de ces changements économiques et organisationnels, les
années 1990 ont vu la généralisation du « modeéle néo-libéral » de I'entreprise (Coutrot, 2002)
caractérisé notamment par une financiarisation accrue du capital, un processus de déconcentration
productive (réduction de la taille des unités de production) et de précarisation de la main-d’ceuvre, en
vue de chercher plus de flexibilité. En termes d’organisation du travail, si les années 1980-1990 avaient
vu le développement de modeles innovants, reposant sur I'autonomie et la participation des salariés,
les années 2000 semblent laisser place a un retour a des modes plus coercitifs de type (néo-)taylorien
(Amossé et Coutrot, 2008).

De nombreux travaux, prenant notamment appui sur les données de I'enquéte REPONSE, ont déja mis
en évidence la maniére dont ces changements structurels pouvaient affecter la nature du dialogue
social dans les entreprises. Deux grandes tendances se dessinent. D’'une part, les négociations
collectives formelles, telles qu’elles sont prévues par la loi, restent rares dans le monde des TPE et des



« petites » PME. Dans ces catégories d’établissements, les relations professionnelles restent bien
davantage structurées autour de rapports de domination et de négociation personnalisée. Ces
rapports impliquent des logiques d’arrangements informels et individualisés avec le droit et
maintiennent les modalités d’expression des conflits dans un registre d’action beaucoup plus souvent
individuel (démission, prud’hommes) que collectif. Le mouvement de déconcentration productive
(Wolff, 2008) (c’est-a-dire la tendance a la diminution de la taille moyenne des entreprises) constitue
ainsi un premier obstacle structurel au développement de la négociation collective dans les
établissements. Dans les grandes entreprises, les négociations collectives se pratiquent de fagon
beaucoup plus routinisées. Il n’en demeure pas moins qu’elles s’apparentent souvent a des procédures
de consultation relativement formelle, en raison notamment des contraintes engendrées par la
financiarisation de I’économie et la tendance croissante au regroupement des entreprises a I'intérieur
de grands groupes. Dans ce type de configuration, en effet, les représentants des directions et du
personnel ne disposent, au niveau des établissements, que de marges de manceuvres limitées pour
négocier les politiques salariales ou les modalités d’organisation du travail qui sont le plus souvent
définies au niveau de la direction centrale du groupe (Giraud et Ponge, 2016 ; Benquet, 2013). Les
précédentes éditions de I'enquéte REPONSE ont d’ailleurs permis de mesurer que dans les
établissements dotés de RP, une majorité de salariés juge favorablement le réle qu’ils jouent dans
I’entreprise dans leur capacité a se saisir des problémes des salariés. Mais, a peine un tiers d’entre eux
estiment qu'’ils exercent une influence au moment des négociations. De fait une majorité de salariés
s’adresse d’abord a sa hiérarchie plutdt qu’aux représentants du personnel lorsqu’il rencontre un
probléme (Amossé et Jacod, 2008).

Ces précédents travaux éclairent ainsi la nécessité de penser ensemble les effets des changements
institutionnels avec les effets des changements d’ordre économique et organisationnel sur la maniéere
dont se déterminent les modes d’appropriation des dispositifs et des cadres institutionnels du
« dialogue social » dans les établissements. Dans leur prolongement, et en tenant compte de cette
double dimension structurante dans la dynamique des relations entre salariés, RP et RD, I'ambition de
ce projet de recherche est de contribuer a mieux rendre compte des reconfigurations des formes et
des usages des dispositifs du « dialogue social » en entreprise, a partir d’'un questionnement axé sur
I"articulation entre modeles socio-productifs et pratiques du dialogue social en entreprise.

2. Penser l'articulation entre modeéles socio-productifs et dynamiques des
relations professionnelles

Prenant précisément le parti de réconcilier dans I’analyse, des « politiques de production » des
entreprises — c’'est-a-dire des stratégies de mise au travail et des conditions de production de leur
consentement —, les ressorts politiques (les politiques étatiques d’organisation des systemes des
relations professionnelles) et économiques dont elles découlent, M. Burawoy (1983) suggére
I’émergence, dans les pays occidentaux, d’'un nouveau « régime de fabrique » des relations de travail,
gu’il caractérise comme étant un régime despotique. Selon cet auteur, la mobilisation croissante du
capital combinée aux politiques gouvernementales d’assouplissement des contraintes réglementaires
imposées aux entreprises ont en effet contribué a fragiliser les protections dont bénéficient les
salariés, et favorisé ainsi I’essor d’une nouvelle forme de despotisme, qualifiée de « despotisme de



marché », en vertu de laquelle le patronat est en situation de maniére unilatérale, autoritaire et
arbitraire. Appliquée au cas frangais, ce cadre d’analyse ouvre a |’évidence des pistes de recherche
stimulantes pour rendre compte des transformations du rapport des forces qui structurent les
relations entre les différents acteurs des relations professionnelles, a fortiori dans un contexte
caractérisé par I'effritement du pouvoir de mobilisation des organisations syndicales comme par
I’affaiblissement de leur présence dans les sphéres gouvernementales. A un niveau plus micro, J.
Pélisse (2019) souligne d’ailleurs, a juste titre, que le contenu et les formes de « dréles de
négociation », évoquée autrefois par C. Morel (1981) pour évoquer la capacité des salariés et de leurs
représentants syndicaux a imposer au patronat des formes de « systemes indulgents » dans le controle
du travail et a déterminer I'agenda des négociations collectives, semblent désormais s’étre totalement
inversées : alors que la pratique de la négociation d’entreprise s’est fortement institutionnalisée, le
patronat se retrouve désormais en position largement plus favorable pour contréler le contenu et
I'issue des négociations, et en faire un usage offensif, tandis que les nouveaux modeles d’organisation
du travail imposent un controle hiérarchique renforcé, et beaucoup plus rigide aux salariés. Ces
approches décrivent des tendances de fond dans la transformation du fonctionnement du champ des
relations professionnelles difficilement contestables. Elles nécessitent cependant d’étre complexifiée
dans I'analyse de la maniére dont elles se déclinent a I’échelle des entreprises. D’abord, en effet,
I’accent mis sur le renforcement des capacités du patronat a imposer son pouvoir dans les relations de
travail ne peut toutefois occulter les formes de résistances que le « despotisme » patronal continue de
rencontrer, sous la forme de conflits collectifs protéiformes (Béroud et al., 2008) ou d’oppositions plus
souterraines a I'autorité hiérarchique (Bouffartigue et Giraud, 2019). Ensuite, comme le reconnait J.
Pélisse, la dynamique des conflits et des négociations en entreprise continue de se déployer selon des
modalités bien différentes en fonction des contextes organisationnels.

L'analyse des dynamiques des modeles productifs constitue précisément une voie d’entrée heuristique
a la compréhension de ces mécanismes de différenciation. Bien des travaux de la sociologie des
relations professionnelles ont ainsi mis en lumiére que I'intensité des mobilisations et des négociations
collectives dans les entreprises varie en fonction de trois grands déterminants structurels : la taille des
entreprises, le secteur d’activité et la présence (ou I'absence) d’organisations syndicales. Dans ces
approches toutefois, I’analyse des pratiques patronales de gestion des relations professionnelles reste
le plus souvent reléguée au second plan, sans étre véritablement prise comme un objet d’étude en
tant que tel. En outre, ces approches restent aveugles a la prise en compte des politiques patronales
d’organisation du travail et de gestion du personnel, qui produisent pourtant des effets de
différenciation sur la configuration des rapports sociaux de travail et des relations professionnelles
(Bunel et al., 2008), a I'intérieur méme de ces vastes ensembles que sont les grandes ou les petites
entreprises. Dans le prolongement de ces travaux, I’ambition de ce rapport de recherche est de mettre
en valeur I'apport d’une entrée par I’analyse des modeéles socio-productifs pour comprendre comment
les stratégies patronales de mise au travail des salariés (dispositifs d’organisation du travail, pratiques
de gestion du personnel) et les caractéristiques socio-professionnelles de la main-d’ceuvre, agissent
sur les formes et les enjeux des modalités de négociation et de conflits en entreprise.

Les modeéles socio-productifs sont définis comme une configuration qui arrive a associer de maniére
cohérente les stratégies de compétitivité (concurrence sur le marché), les modes d’organisation et de
gestion du travail et un mode de régulation sociale (contre le « risque » de voir se constituer des
résistances au travail) (cf. Amossé et Coutrot, 2008). Le concept de modele socio-productif permet
ainsi d’appréhender les politiques patronales sans raisonner seulement en termes de secteur d’activité



ou de taille de I'établissement (qui induisent généralement un raisonnement par causalité simple-
directe et non par correspondances multiples). Il invite aussi a penser ensemble des pratiques qui sont
souvent étudiées de maniere séparée: politique d’emploi, d’organisation du travail, de
positionnement sur le marché économique, de gestion du personnel et des relations professionnelles,
pour rendre compte de la maniére dont elles s’articulent et font systéme. Dés lors, 'approche par les
modeles socio-productifs n’offre pas simplement un cadre d’analyse propice a la compréhension du
caractére contingent des politiques de GRH des directions d’entreprise (Pichault et Nizet, 2000).
D’autres approches, menées a I'appui des données de I’'enquéte REPONSE, insistent au contraire sur la
maniere dont les modeles socio-productifs des établissements agissent comme des facteurs de
différenciation dans les dynamiques de la négociation collective et des conflits au travail (Bunet et al.,
2008). Toutefois, dans la perspective des modeles d’analyse économiques développés par ces travaux,
c’est alors I’'examen des pratiques des représentants du personnel qui se trouve écartée du champ
d’investigation de ces travaux, qui peinent de ce fait a rendre compte des mécanismes par lesquels les
RP s’accommodent, résistent voire infléchissent les politiques managériales avec lesquelles ils doivent
composer.

Notre recherche s’est ainsi construite, a la faveur d’une équipe résolument pluridisciplinaire (politiste,
sociologue, économiste) au croisement de deux champs de recherche — la sociologie des relations
professionnelles et I'analyse des modeles socio-productifs — qui restent le plus souvent cloisonnés.
L'articulation des questionnements que ces deux approches permettent de mettre en ceuvre offre la
possibilité de penser ensemble les pratiques patronales de gestion des relations professionnelles et les
pratiques de représentation des RP, mais aussi de restituer la dynamique des interactions dans un
cadre d’analyse attentif plus largement a la pluralité de régimes de domination, de négociation et de
résistance au travail. Dans cette optique, il ne s’agit évidemment pas de considérer qu’il existe un lien
mécanique et univoque entre modeles socio-productifs et dynamique des négociations et des conflits
en entreprise, ni d’ailleurs de chercher a durcir des différences entre ces modeles. Notre rapport
s’attache au contraire, a I'appui des monographies, de montrer la porosité de ces modéles socio-
économiques et leur caractere dynamique. Notre ambition est ainsi de prendre appui sur le cadre
théorique des modeles socio-productifs pour mettre en évidence la maniére dont les dimensions
économiques, sociales et organisationnelles qui structurent, selon des modalités différentes, les
relations de travail, contribuent tout autant a structurer différemment la configuration des acteurs et
des pratiques de dialogue social en entreprise. En écho aux travaux comparatifs consacrés a la variété
des capitalismes et des systemes des relations professionnelles, il s’agit en somme de réfléchir a la
maniere dont varient ensemble les configurations socio-productives des entreprises du secteur
marchand, les systéemes locaux des relations professionnelles et la dynamique des négociations et des
conflits qui s’y déploient.

Pour cela, ce travail de recherche aboutit a croiser trois principaux axes de questionnement. L’entrée
par I'analyse des modeles socio-productifs est d’abord mise a profit pour interroger la maniére dont la
diversité des stratégies patronales d’encadrement et de mise au travail de la main-d’ceuvre (modéles
d’organisation du travail, politiques de gestion du personnel) s’articulent dans les stratégies des
directions d’entreprise a des modalités différentes de domestication des conflits et contribuent en
conséquence a faconner les formes de la représentation du personnel et les modalités possibles de
leur action. L'ambition de notre travail est ce faisant aussi d’éclairer la maniere dont la pluralité du
profil des directions et des modalités du travail de domination patronale (Flocco et al., 2019) interfere
dans leur rapport aux dispositifs de représentation du personnel et de négociation collective. Par ce



biais, il s’agit donc de penser ensemble les usages patronaux et usages syndicaux de ces dispositifs
pour mieux rendre compte de la dynamique de leurs interactions.

Privilégier une approche dynamique et configurationnelle des relations entre les pratiques des RP et
des directions d’entreprise implique en retour de se pencher plus classiquement sur les modalités du
travail de représentation du personnel dans les IRP (Gassier et Giraud, 2019), et sur la maniére dont
les RP s’adaptent, dans leurs pratiques, a I’évolution des cadres institutionnels de leur action (mise en
place du CSE, centralisation de la négociation, etc.). Cette approche invite cependant aussi a ne pas
réduire le champ des questionnements a [I'analyse des ressources institutionnelles ou
organisationnelles a leur disposition pour tenir leur role de RP. Prendre au sérieux les modalités
d’inscription du travail des RP dans des contextes socio-productifs, c’est précisément aussi se donner
les moyens de rendre compte de la maniére dont I’activité des RP est diversement contrainte par la
variété des configurations de rapports sociaux de travail dans lesquels s’encastrent le fonctionnement
des IRP. A partir de I'observation des négociations collectives dans une entreprise de la restauration
des collectivités, Jorge Franke (2015) montre ainsi en quoi les RD exercent certaines formes de violence
symbolique dans leurs remarques a I'égard des RP, dont la logique repose sur un rapport de
domination de classe qui produit des effets d’autocensure chez ces derniers qui n’osent pas prendre
la parole, de peur de se sentir humilié. Dans cette optique, I'entrée par I'analyse des modeles socio-
productifs permet également de se départir d’une approche trop exclusivement institutionnaliste des
pratiques de la négociation dans laquelle tend a s’enfermer la sociologie des relations professionnelles.
De ce point de vue, un dernier parti pris important de notre travail a été de ne pas nous limiter a
I"analyse des dispositifs institués du dialogue social en entreprise entre RP et RD. L’intérét d’une
approche attentive aux modeles socio-productifs dans lesquels s’encastrent la dynamique des
échanges et des confits entre RP et RD est au contraire de réinscrire I'analyse des pratiques de
« dialogue social » dans un questionnement plus large sur la maniére dont s’articulent, en fonction des
contextes organisationnels, les pratiques de domination, de résistance et d’arrangements qui
structurent les relations de travail. Cette perspective conduit ainsi a s’émanciper d’une appréhension
strictement institutionnelle du « dialogue social » pour observer non seulement la maniere dont
pratiques de négociation et de conflits se combinent (Béroud et al., 2008), mais aussi la fagon dont se
combinent les formes d’échanges institutionnels entre RP et RD et les formes de dialogue plus
informelles — entre RP et RD mais aussi entre les salariés et leur hiérarchie — dans la production du
compromis salarial. De ce point de vue, notre enquéte se veut également étre une contribution a la
compréhension des mécanismes par lesquels ces différents registres d’interaction se combinent ou au
contraire s’excluent dans les répertoires de la domination et de 'opposition au travail (Bélanger et
Thuderoz, 2010) mobilisables par les différents acteurs qui entrent en lutte dans les organisations pour
définir les regles de la relation salariale. Ce cadre d’analyse élargi de la configuration des acteurs et
des pratiques de dialogue social en entreprise nous semble plus de nature a rendre compte de la
maniére dont les directions, les représentants du personnel et les salariés eux-mémes se saisissent (ou
non) des dispositifs de la négociation collective et des IRP.

3. Quelques éléments de réflexion sur la méthodologie de notre recherche

Pour conclure cette introduction et avant de présenter le plan détaillé du rapport, quelques éléments
de présentation et de réflexion sur la stratégie de recherche que nous avons déployée. Les méthodes



d’exploitation des trois volets du questionnaire sont présentées en détails dans les trois premiers
chapitres du rapport qui leur consacrés, tandis que le volume de restitution des dix monographies
réalisées dans le cadre de la post-enquéte intégre, pour chacune d’entre elles, les conditions de leur
réalisation (cf. 4.Plan du rapport). C'est pourquoi nous nous limiterons dans cette introduction
générale a revenir, a partir d’'une réflexion plus transversale, sur la maniére dont a été pensée et mise
en ceuvre |'articulation entre I'exploitation des données statistiques de I’'enquéte REPONSE d’une part,
et le choix ainsi que I'analyse des dix enquétes monographiques réalisées. Nous insisterons en premier
lieu sur ce qui nous semble constituer les principaux éléments d’originalité de notre démarche
d’enquéte, avant de revenir sur ses inévitables limites.

En complément de I'attention portée a exploiter les données enrichies du questionnaire « salariés »
jusgu’alors peu mobilisé dans les différentes post-enquétes REPONSE (Chapitre 3), notre travail
d’enquéte monographique a d’abord été conduit avec la volonté d’en tirer profit pour élargir les points
de vue auxquels I'enquéte de terrain permet d’accéder par rapport a la phase d’enquéte par
guestionnaire. Cette diversification des points de vue est tout a la fois utile pour saisir la divergence
des perceptions que peuvent se faire les acteurs de la dynamique des conflits et des négociations dans
leur établissement, mais aussi pour les restituer dans |’espace des positions et des prises de positions
interdépendantes les unes des autres qui caractérisent les entreprises.

Cela a impliqué bien s(r, de chercher a réaliser des entretiens avec des représentants des différentes
équipes militantes dans les établissements, dotées de plusieurs sections syndicales. Mais, au-dela,
notre stratégie de recherche se donnait également pour objectif de réaliser des entretiens avec
d’autres acteurs de I’'encadrement ou des salariés des établissements concernés. Cela n’a pas été
possible sur tous les terrains d’enquéte, du fait des difficultés rencontrées parfois pour rencontrer des
RD peu disponibles et disposés a répondre a nos sollicitations, et des contraintes de temps a la
disposition des membres de I'équipe pour réaliser ces enquétes de terrain (nous allons y revenir).
Néanmoins, cette stratégie de recherche a pu étre mis en ceuvre avec un relatif succes en particulier
dans trois des TPE et PME étudiées (PRENDRE SOIN, LOGISTIC, AGROEQUIP), dans lesquels les
pratiques de dialogue social sont précisément les moins formalisées et les IRP peu actives, justifiant
d’autant la nécessité de chercher a comprendre ce qui se joue en dehors de ces arenes
institutionnelles. Cette focale d’analyse élargie permet précisément de repérer des formes de conflits
et de négociation qui échappent a I'enquéte par questionnaire, non seulement en raison des
indicateurs retenus pour mesurer la conflictualité au travail (Borisova et Rey, 2014), mais aussi parce
que les points de vue entre les salariés et celles et ceux qui sont censés les représenter peuvent
diverger, en particulier dans les établissements dotés de RP non syndiqués. En effet, comme nous le
montrons dans le chapitre 5 qui leur est consacré, ces IRP se recrutent trés souvent parmi les salariés
« de confiance » cooptés par les directions ou parmi les salariés prioritairement intéressés par la
gestion des ceuvres sociales et culturelles. Il n’est des lors pas surprenant que les points de vue de ces
RP sur les conflits et les négociations soient beaucoup plus convergents avec leur direction par rapport
a ce que lI'on observe dans les établissements dotés de RP syndiqués, logiquement beaucoup plus
autonomes de leur direction et engagés dans une posture plus revendicative dans I'exercice de leur
mandat d’élu du personnel (Blavier et Pélisse, 2019). Compte-tenu de la position spécifique, et souvent
(pas toujours) dominante ou avantageuse, que ces RP non syndiqués occupent dans le collectif de
travail de leur établissement, il n’est cependant pas surprenant non plus que les salariés quiy occupent
des positions plus dominées ne partagent pas nécessairement avec leur RP la méme perception de la
direction et du climat social. En complément, les entretiens réalisés avec I'encadrement intermédiaire



dans ces petits établissements ont été tout aussi utiles pour repérer la dynamique des conflits et des
arrangements qui se jouent dans les relations de travail, et qui restent difficiles a appréhender par le
moyen de I'enquéte statistique. En définitive, on I'aura compris, les enquétes de terrain sont un point
d’appui précieux pour déconstruire I'image que tend a nous renvoyer I’'enquéte statistique de petits
établissements se résumant a une atonie des conflits et des négociations.

Un autre intérét majeur de recourir a des enquétes monographiques en complément des enquétes
statistiques est de nous aider a réencastrer la dynamique des relations professionnelles dans la logique
des rapports sociaux de classe qui structurent les relations de travail. Ces derniers restent en effet
difficiles a saisir par le seul moyen de I'enquéte statistique, puisqu’elle se limite a repérer la présence
ou l"absence de dispositifs et les catégories socio-professionnelles qui dominent dans tel ou tel
établissement. |l reste en particulier difficile de saisir ce que sont, dans ces établissements, les
pratiques concréetes de management et de travail, en particulier de I'encadrement et des salariés,
méme si les méthodes d’enquéte monographique permettent aussi de saisir plus finement les
modalités du travail de représentation des élus du personnel (Gassier et Giraud, 2020). A défaut d’avoir
le temps de procéder a des enquétes par immersion de longue durée, le recours a des entretiens,
parfois utilement complétés par I'analyse de documents d’entreprise (directives des directions, PV des
IRP, tracts syndicaux), donne davantage acces a ces pratiques (Lomba, 2008). Ces matériaux de
recherche permettent en outre de les remettre en perspective avec les trajectoires scolaires,
professionnelles et militantes (le cas échéant) des acteurs étudiés. Ils constituent de ce point de vue
un point d’appui précieux pour saisir comment les relations professionnelles sont structurées par des
rapports sociaux de classe dans les interactions du quotidien, au travail comme dans les échanges entre
RP et RD. Les trajectoires et les positions sociales des acteurs sont en effet incorporées en |'état de
dispositions, d’habitus, qui se donnent a voir dans un « style » qui impregne la facon dont ils vont
incarner leur role. La configuration des rapports sociaux qui structurent les relations entre salariés, RP
et encadrement interférent également puissamment sur les styles de management et sur la maniere
dont RP et RD se reconnaissent mutuellement, leurs relations étant empruntes de jugements de classe
(Rénahy et Sorignet, 2021) qui ne font pas I’objet de calculs conscientisés, mais qui jouent pourtant un
role décisif dans leurs rapports.

Dans cette optique, en complément de I'exploitation des données statistiques, notre travail de
recherche s’appuie donc sur la réalisation de dix monographies. La sélection des établissements
retenus pour réaliser les monographies s’est opérée en deux vagues successives. Elle s’est logiquement
appuyée sur la typologie des modeles socio-productifs dégagés a partir de I'exploitation du
guestionnaire RD, dans l'objectif initial, de disposer de trois terrains d’enquéte par classe
d’établissement. Parmi les établissements ciblés, nous avons pris soin par ailleurs de varier le choix de
nos terrains, en fonction de différents parametres supplémentaires (taille, secteurs présence ou de RP
syndiqués, de conflits, de négociations), I'objectif n’étant pas en effet de partir du postulat d’'une
homogénéité interne a chacun des modeles socio-productifs, mais de se donner au contraire les
moyens, a I'appui de ce ces enquétes monographiques, d’analyser, pour chacun de ces modeles, des
établissements aux configurations suffisamment diverses pour saisir ce qu’elles pouvaient
précisément avoir de commun en dépit de leurs différences apparentes, mais aussi le caractére
dynamique de chacun de ces modéles. La diversité des configurations d’établissements que nous avons
souhaité prendre pour cas d’étude tient précisément a ce que, dans notre stratégie de recherche, les
enguétes monographiques n’avaient pas seulement pour objectif de nous aider a saisir les mécanismes
explicatifs des régularités observées dans I'enquéte statistique. Elles ont aussi pour intérét de
permettre de saisir ce qui échappe nécessairement a |'analyse statistique, a savoir le caractere



dynamique et nécessairement pluriel des configurations d’établissements qui se rattache, dans
I’analyse statistique, a chacun des modeles socio-productifs repérés. Les enquétes monographiques
sont ainsi l'occasion de saisir comment peuvent se reconfigurer dans le temps, les modeéles
d’organisation du travail et la dynamique des relations professionnelles de ces établissements sous
I’effet notamment de I’évolution de leur marché et des stratégies économiques de leur direction, mais
aussi, bien slr, de I’évolution du contexte législatif, qui peut influencer tout aussi bien le rapport des
directions, ou des RP, aux dispositifs de la négociation ou de I'action collective. Dans le méme temps,
le choix fait par exemple de n’étudier que des établissements dotés d’IRP, y compris dans des classes
d’établissements qui en sont souvent dépourvues, se justifie par la volonté de ne pas envisager les IRP
uniquement comme une variable dépendante des modeles socio-productifs, mais de nous interroger
aussi sur la maniére dont la présence de RP contribue (ou non) a fagonner les stratégies patronales de
mise au travail des salariés.

L’acces aux terrains a bien évidemment été contrariée par les effets de la situation sanitaire, qui n’a
pas seulement rendu plus difficile I'accés aux enquétés, mais qui a également eu de fortes
répercussions sur I'agenda personnel et professionnel des membres de I'équipe, réduisant de facto
leur disponibilité pour I'enquéte. C'est la raison pour laquelle, nous avons renoncé a deux des douze
monographies que nous avions initialement annoncées. En raison de notre calendrier de travail, c’est
notamment I"analyse des grands établissements néo-fordistes (classe 4 de I'analyse statistiques) qui a
pati des difficultés générées par la pandémie, puisque nous avions résolument fait le choix de
commencer par consacrer nos efforts de recherche sur les établissements qui nous semblent
précisément le plus souvent oubliés dans I’analyse des relations professionnelles, a savoir les TPE et
les PME dotés uniquement de RP non syndiqués, alors que ces derniers constituent prés de la moitié
de la population des RP (Bréda, 2016, pp. 35-39). A rebours de la tendance de la sociologie des relations
professionnelles a focaliser son attention sur les pratiques de négociation et de mobilisation des
représentants syndicaux, notre travail tient ainsi I'engagement que nous avions pris de remettre au
centre de I'analyse I'étude de cette catégorie de RP, en méme temps que I'analyse des pratiques
patronales de négociation et de domestication de la conflictualité au travail, méme si les circonstances
de I’'enquéte ne nous ont pas permis de pousser, autant que nous |’aurions souhaité, nos recherches
au sein des grands établissements néo-fordistes, néanmoins déja plus souvent investigués par les
sociologues du travail et des relations professionnelles. Ces choix contraints de stratégie d’enquéte
expliquent les limites de ce que notre rapport peut apporter a I'analyse des modalités de mise en place
des CSE, d’autant que pour beaucoup de nos terrains d’enquéte nous manquions clairement du recul
nécessaire en temps, pour pouvoir proposer une analyse rigoureuse de ses éventuels effets sur les
pratiques de négociation et de représentation du personnel.

Finalement, le tableau 1 ci-dessous indique pour chague monographie réalisée « son » modéle socio-
productif d’appartenance issue a partir de la typologie effectuée sur les établissements d’au moins 11
salariés (cf. Chapitre 2) : deux établissements correspondent au modele que I'on a qualifié de « petites
entreprises paternalistes », trois autres au modeéle des entreprises dites « néo-tayloriennes des
services », encore trois autres au modele qualifié de « PME innovantes et dynamiques », et les deux
derniers au modele dit « néo-fordiste en tension ».

10



Tableau 1. Place des monographies réalisées dans les modéles socio-productifs identifiés par
I’analyse de données

Monographie Modeéle sociq-productif . .
(Champ : établissements d’au moins 11 salariés)

LOGISTIC (1) Petites entreprises paternalistes

PRENDRE SOIN (2) Petites entreprises paternalistes

AIDOM (3) Néo-taylorien des services

Etablissement de santé mentale (ESM) (4) Néo-taylorien des services

BAINS (5) Néo-taylorien des services

CABINET D’ETUDES ARTHUR (6) PME innovantes et dynamiques

FISIO (7) PME innovantes et dynamiques

AGROEQUIP (8) PME innovantes et dynamiques

INDUS (9) Néo-fordiste en tension

GRANDIST (10) Néo-fordiste en tension

De maniére synthétique, voici quelques éléments descriptifs situant chacune des monographies
réalisées dans « son » modeéle socio-productif d’appartenance. D’abord, les établissements LOGISTIC
et PRENDRE SOIN du modele des « petites entreprises paternalistes » sont typiques de ce modele par
les caractéristiques suivantes : une faible formalisation des relations sociales et peu conflictuelle
(présence d’IRP et de discussions informelles, mais pas de négociation collective formelle), une faible
formalisation des politigues de GRH (pas d’entretien individuel d’évaluation, ni de primes
d'intéressement et/ou de participation, pas de CDD), une faible innovation organisationnelle (pas de
norme ISO, ni de changement organisationnel), et un contexte économique local (de niveau régional
plus précisément). Néanmoins, ils présentent quelques spécificités par rapport aux caractéristiques
générales de cette configuration que nous présenterons en détails dans le chapitre 2 : le dialogue social
n‘est pas complétement inexistant (s’expliquant principalement par notre choix d’étudier des
établissements avec un minimum de dialogue social), et les salariés disposent d’une certaine
autonomie (événementielle pour LOGISTIC, procédurale pour PRENDRE SOIN), enfin I’établissement
PRENDRE SOIN a connu entre 2014 et 2016 une évolution des effectifs en CDI en hausse, ainsi que des
problémes d’absentéisme importants, et déclare avoir peu d’autonomie décisionnelle en matiere
d’investissement, d’évolution des salaires ou encore d’emploi.

Ensuite, I'association AIDOM, I'ESM et BAINS, du modeéle des entreprises « néo-tayloriennes des
services », sont caractéristiques de cette classe par leur structure des relations sociales et du dialogue
social qui est formalisée et conflictuelle (méme si pas toujours avec des problemes d’absentéisme),
ainsi que leur organisation du travail distinguée a la fois par une absence de norme ISO et de
changement organisationnel, et par une présence de groupes pluridisciplinaires, avec une GRH flexible
(présence de CDD mais pas de maniére trés importante pour I'ESM, ni pour BAINS), dans un contexte
de marché local ou national. Toutefois, contrairement aux caractéristiques moyennes de cette
configuration, le travail chez AIDOM et I'ESM est contrélé et ils déclarent une certaine autonomie dans
leurs décisions. L'établissement BAINS, quant a lui, est plus spécifique par rapport a la présence de
changements organisationnels et I'absence de groupes pluridisciplinaires, et un objectif défini par la
rentabilité.

Quant aux établissements CABINET D’ETUDES ARTHUR, FISIO et AGROEQUIP, du modele des « PME
innovantes et dynamiques », ils présentent certaines caractéristiques de cette classe : ils sont de taille
moyenne (50-199 salariés) et appartiennent a un groupe ; les relations sociales sont formalisées avec
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présence d’'IRP, de négociations, de discussions informelles, tout cela dans un climat calme (sans conflit
ni probléme d’absentéisme) ; la GRH est formalisée autour d’entretiens d’évaluation individuelle et de
plan de formation ; le travail est plutét autonome et organisé dans un contexte innovant (technologies
ou méthodes d’organisation du travail) ; et enfin ils s’inserent dans un contexte de marché national,
européen ou international et de recours a la sous-traitance. En revanche, chaque établissement
s’éloigne de cette classe par certains aspects. Par exemple, le CABINET D’ETUDES ARTHUR est
caractérisé par un contexte d’évolution stable des effectifs en CDI (vs en hausse pour la classe), une
absence de mise en place de prime d’intéressement ou de participation, une absence de norme ISO,
et un objectif défini par la qualité ; tandis que FISIO connait au contraire une baisse des effectifs en CDI
et ne recourt pas au CDD, lui-aussi n’a pas mis en place de prime d’intéressement ou de participation,
ni de norme ISO ou encore de groupes pluridisciplinaires, et n’a pas eu de changement organisationnel
ces dernieres années. Quant a AGROEQUIP, la non plus I'établissement n’a pas mis en place de prime
d’intéressement ou de participation, ni de norme ISO, il organise des groupes pluridisciplinaires mais
qui concernent moins de 20% des effectifs, et a un objectif d’abord défini par le budget et les co(ts.

Enfin, les deux derniers établissements enquétes — INDUS et GRANDIST —appartienne au modele socio-
productif « néo-fordiste en tension » et semblent caractéristiques par de nombreux aspects de celle
classe : grands établissements présents sur des marchés européens ou internationaux, connaissant des
relations sociales dynamiques mais avec des conflits ou probléemes d’absentéisme, avec une GRH
formalisée et individualisée, dans un contexte de baisse des effectifs en CDI, avec des changements
organisationnels et un certain controle du travail. L'établissement INDUS s’en distingue néanmoins par
un travail un peu plus autonome du point de vue procédurale que I’'ensemble de la classe, une absence
de norme ISO, une plus grande autonomie décisionnelle et un objectif défini d’abord par la rentabilité.
Quant a I’établissement GRANDIST, aucun conflit n’est déclaré, il n’y a pas ou peu de technologies ou
méthodes d’organisation du travail innovantes, et son objectif est également défini en premier par la
rentabilité.

4. Plan du rapport

Notre rapport de recherche s’organise ainsi en sept chapitres. Méme si nous nous sommes efforcés de
mettre régulierement en perspective les données recueillies par la voie de I'enquéte par questionnaire
puis de nos dix enquétes monographiques, les trois premiers chapitres sont principalement consacrés
a I'exploitation des données de I’enquéte statistique dans ses trois volets (RP, RD et salariés). Ils nous
conduiront dans un premier temps a revenir sur les grandes tendances de I'évolution des modeéles
socio-productifs et de la dynamique des conflits et des négociations collectives sur ces vingt dernieres
années, a partir d’'une mise en perspective des résultats des quatre dernieres éditions de I'enquéte
REPONSE (Chapitre 1). Puis nous présentons |'analyse des liens qu’il est possible d’établir entre les
modeles socio-productifs et les dynamiques des relations professionnelles, a partir de I’exploitation
des volets RD et RP la derniére édition de I’enquéte (Chapitre 2). Le principal résultat de ce dernier
chapitre est que les quatre modeles socio-productifs qui se dégagent de I'analyse statistique ne se
distinguent pas seulement du point de vue de I'intensité des conflits et des négociations collectives,
mais également du point de vue des thémes des conflits et des négociations qui y sont déclarés, et des
formes prises par les conflits collectifs quand ils existent. Le chapitre suivant mobilise quant a lui en
plus les données du volet « salariés » de I'enquéte par questionnaire, pour montrer que méme si les
différents modeles socio-productifs offrent des possibilités de participation inégales aux salariés, par

12



le biais des dispositifs managériaux ou des IRP, ils ne produisent pas pour autant d’effets perceptibles
sur le sentiment qu’éprouvent les salariés de pouvoir participer (Chapitre 3).

Les quatre chapitres suivants s’appuient quant a eux davantage sur la mobilisation des données
recueillies a partir de nos enquétes monographiques. Ces chapitres n‘ont pas vocation a illustrer
chacun des différents modéles socio-productifs identifiés a I’'appui de I’analyse statistique, ce qui aurait
notamment pu risquer de rigidifier artificiellement leurs frontiéres, alors que nos enquétes
monographiques en font au contraire apparaitre la porosité. C'est pourquoi ces chapitres ont d’abord
été pensés dans la volonté de montrer ce qu’une approche monographique des relations
professionnelles inspirée du cadre théorique des modeles socio-productifs peut apporter d’original a
la compréhension des différentes configurations du dialogue social en entreprise par rapport aux
approches structurelles plus classiques des dynamiques des négociations et des conflits en entreprise.
Dans cette optique, les chapitres 4 et 5 reposent sur la mobilisation de cing de nos terrains d’enquéte,
correspondant a des PME familiales appartenant a deux modeles socio-productifs distincts (« petites
entreprises néo-paternalistes » et « PME dynamiques et innovantes »). Par leur analyse comparée, on
s’attache bien slr a mettre en évidence ce que ces configurations d’entreprise peuvent avoir de
commun (faiblesse de la négociation et des mobilisations collectives en I'absence de RP syndiqués),
mais aussi ce qu’elles donnent a voir de différences, tant du point de vue des formes que recouvrent
les pratiques de management, de dialogue social « informel » et de résistances souterraines a
I'intérieur de ces PME familiales (Chapitre 4), que des formes d’investissement des IRP, par les
directions comme par les RP non-syndiqués qui y siegent (Chapitre 5). Dans une logique symétrique,
les deux derniers chapitres portent sur des établissements du secteur sanitaire et social (Chapitre 6)
et de l'industrie (Chapitre 7), caractérisés par une institutionnalisation beaucoup importante des
échanges entre RD et RP syndiqués, méme si des nuances ressortent de ces différents cas d’étude.
L'objectif est précisément, la encore, de rendre compte de la maniére dont une entrée par I'analyse
des modeéles socio-productifs dans lesquels s’inscrivent ces systemes locaux de relations
professionnelles permet de rendre compte tout a la fois des formes et des enjeux de lutte différents
autour desquels s’organisent les pratiques de négociation, de mobilisation et de représentations qui
s’observent dans ces établissements.
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CHAPITRE 1. L’évolution des contextes socio-productifs et des
dynamiques des relations professionnelles en entreprise

Camille SIGNORETTO et Baptiste GIRAUD

Introduction

Pour comprendre la dynamique des relations professionnelles dans les entreprises au cours des
derniéres années, il faut s’intéresser plus précisément au contexte dans lequel ces relations prennent
forme, a la fois du point de vue des changements économiques et de la structure socio-productive, des
changements organisationnels et de gestion de la main-d’ceuvre dans les entreprises, et enfin des
réformes législatives dans le domaine du droit des relations collectives du travail. Ces dimensions du
contexte sont intimement liées, non dans un sens de causalité bien défini, mais dans des relations a
sens multiples : le contexte macroéconomique peut avoir une influence directe sur les stratégies
économiques des entreprises, qui, elles-mémes, peuvent conditionner les choix en matiére
d’organisation du travail et de gestion des salariés ; toutefois, ces politiques d’organisation du travail
et de gestion des salariés peuvent également avoir une influence sur la réussite économique des
entreprises et in fine sur leurs stratégies ; ces dimensions sont, en outre, encadrées par des regles
juridiques dont le sens et surtout la pratique peuvent varier selon les branches d’activités auxquelles
appartiennent les entreprises et selon le type d’entreprise (c’est-a-dire selon la taille, mais aussi la
nature juridique — mono/multi-établissements, indépendant, franchise, groupe, etc.). Cela ne signifie
pas bien s(r que les choix de gestion globale réalisés de maniéere tres concrete par les dirigeants
d’entreprise suivent ce type de schéma, et qu’une cohérence générale puisse en sortir, qu’elle soit
pensée ou non ; cela permet de comprendre le contexte dans lequel ces pratiques se révelent, et dans
lequel les relations entre employeurs et salariés pourront se former et se renouveler. L'objectif de ce
chapitre est donc de situer notre recherche dans un contexte de mutations socio-productives et
juridiques a I'ceuvre depuis une vingtaine d’années en France, et de mettre en perspective cette
évolution avec les recompositions des dispositifs et des pratiques du dialogue social en entreprise,
saisies du point de vue des dynamiques de la structuration de la représentation du personnel, de la
négociation collective, comme de la conflictualité au travail.

Il s’agit ainsi, avant de présenter la typologie des modéles socio-productifs dans le chapitre suivant, de
décrire les grandes tendances du contexte socio-productif observées a partir des quatre éditions de
I’enquéte REPONSE — 1999, 2005, 2011 et 2017 — sur le champ des établissements d’au moins 20
salariés, pour chaque dimension prise séparément : le contexte socio-économique et le tissu productif
qui structurent les entreprises et les établissements ; les formes d’organisations du travail mises en
place dans ces entreprises ; les politiques de gestion des ressources humaines (GRH) qui y sont
développées ; et les pratiques de gestion des relations sociales que I'on peut observer et qui sont, par
ailleurs, mises en ceuvre dans un contexte de réformes législatives. Dans une premiere partie, nous
présentons une analyse des grandes tendances de I'évolution des contextes socio-productifs, qui
permettra ainsi, dans une seconde partie, de resituer dans son contexte les évolutions du systeme
francais de relations professionnelles en entreprises, qui se dessine a travers I’évolution de la présence
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des syndicats, des instances représentatives du personnel élues (IRP), comme de l'intensité de la
négociation collective et de la conflictualité.

1. Un contexte de mutations du systeme socio-productif frangais du point de
vue de trois dimensions: économique, organisationnel et de gestion du
personnel

1.1 Les transformations du contexte macroéconomigue et du tissu productif depuis les
années 1990

1.1.1 Tendance conjointe de déconcentration productive et de concentration économico-
financiere, dans un régime de croissance financiarisé

Le contexte socio-économique a largement évolué sur la période allant de la fin des années des 1990
a la fin des années 2010. Tout d’abord, la croissance économique a ralenti, de 2% en moyenne sur la
décennie 1990-1999, a 1,5 % en moyenne sur la décennie 2000-2009, pour atteindre enfin 1,3 % en
moyenne entre 2010 et 2019 (chiffres Insee). La moyenne des taux de croissance calculée sur les deux
années précédant chaque édition de I'enquéte REPONSE montre une évolution similaire, sauf pour
I’édition 2011 marquée par la crise de 2009 : en moyenne, 3 % en 1997-1998, 1,8 % en 2003-2004, -
0,5 % en 2009-2010 et 1,1 % en 2015-2016.

Plus fondamentalement et a un niveau macroéconomique, ce serait le mode ou le « régime de
croissance » — pour reprendre les termes de I'Ecole de la régulation (par exemple, Boyer, 2015) — qui
aurait changé depuis les années 1990. Il ferait suite au régime dit « fordiste » entrée en crise a partir
des années 1970 et qui reposait sur un mode de régulation « monopoliste » (Boyer, 2015), caractérisé
par: - un compromis institutionnalisé entre patronat et salariat autour d’une production et
consommation de masse; - une organisation productive relativement rigide (tayloro-fordiste)
acceptée en raison d’une politique de redistribution des gains de productivité en faveur du travail et
d’une politique d’emploi stable, - un Etat présent notamment a travers une politique de protection
sociale bismarckienne ; - et un régime monétaire bancaire. Dans un contexte de tertiarisation et
d’internationalisation de I'économie dans les années 1990, un régime de croissance plus financiarisé
serait apparu, dit aussi « patrimonial »1, ou plus récemment « néolibéral » (e.g. Orléan, 2013). Ce
régime se caractériserait par I'importance prise par la finance dans |'organisation de I'économie, a la
fois dans son financement (marchés financiers, investisseurs institutionnels) et dans la régulation au
sein de ses entreprises (objectif de rentabilité financiere, individualisation des rémunérations
dépendant des résultats de I'entreprise, capitalisation du systéme de protection sociale, flexibilité du
travail), rendant I'’économie plus volatile et instable aux variations des marchés financiers. Ce contexte
de tertiarisation de I’économie s’accompagne également d’une plus grande diffusion des activités de
sous-traitance depuis le début des années 1980 et jusqu’au début des années 2000 (Perraudin et al.,
2013). Méme si les entreprises utilisatrices se situent principalement dans I'industrie, ces activités
sous-traitées s’adressent surtout a des entreprises du secteur des services. A une dépendance

1 Plutét tiré de I'exemple américain, et encore sujet a discussion au sein méme de la théorie de la régulation (cf.
pour une synthése, Clévenot, 2008).
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financiére (exigence des marchés), s’ajoute ainsi une dépendance économique pour certaines
entreprises (exigence du preneur d’ordre).

En conséquence, le rapport salarial qui avait la primauté dans le régime de croissance précédent, a
laissé sa place a une finance internationalisée dont I'influence est parvenue jusqu’aux entreprises, leur
mode de gestion et leur mode d’organisation de la production et du travail (cf. Aglietta et Rebérioux,
2004 ; Coutrot, 1998, 2018). Au niveau des entreprises, le modele fordiste s’appuyait en effet sur un
compromis entre la direction des entreprises et les syndicats représentants des salariés, caractérisé
d’un coté par I'abandon de I'organisation du travail au profit des directions et ingénieurs (donc une
moindre autonomie des salariés), et de l'autre par la sécurité de I'emploi et une augmentation
réguliere du pouvoir d’achat, dans un contexte de forte industrialisation du tissu productif francais. Il
s’accompagnait également de I’émergence de « marchés internes » du travail (Gazier et Petit, 2019,
Chapitre VIII). Mais toutes les entreprises ne suivaient pas, bien sir, ce modeéle, a la fois car il existait
une permanence d’un segment secondaire du marché du travail, mais aussi d’entreprises de petite
taille plutot artisanales ou familiales et dont le mode de fonctionnement était peu formalisé. Méme si
certaines de ces petites entreprises paternalistes ont pu partager quelques traits de la grande
entreprise fordiste (Lamanthe, 2011) ou bénéficier de ces politiques avec les procédures d’extension
des conventions collectives. La période post-fordiste est, quant a elle, encadrée par la « corporate
governance » qui s’appuie sur un objectif de création de valeur pour I'actionnaire, sur un alignement
des intéréts entre dirigeants et actionnaires, et sur un transfert d’'une partie des risques et des
contraintes sur les salariés a travers leur rémunération, leur emploi et leurs conditions de travail
(Aglietta et Rebérioux, 2004 ; Boyer, 2015). Cela se traduirait concretement par une plus grande
flexibilité, de la production, du travail et de I'emploi, dans des entreprises « néolibérales » ou
« mondialisées en réseau » (Coutrot, 2018, cf. plus haut) ou de plus en plus « éclatées » (Thevenot et
al., 2020) car insérées dans des relations de sous-traitance?.

Ainsi, ce régime de croissance financiarisé se serait traduit par une plus grande concentration
économique et financiére des entreprises, en parallele d’'une déconcentration productive, avec des
entreprises de plus en plus petites (Picart, 2004) sous I'effet de la tertiarisation de I'économie, mais
aussi de stratégies d’externalisation des grandes entreprises (Duhautois et al., 2014).

1.1.2 Un constat visible dans I’enquéte REPONSE entre 1999 et 2017

L’'enquéte REPONSE nous donne des informations sur les caractéristiques des établissements, leur
appartenance a des entreprises, des groupes, cotés ou non, etc., ainsi que sur leur contexte socio-
économique. Pour suivre I'évolution sur les quatre dernieres éditions de I’enquéte, il est nécessaire de
restreindre le champ aux établissements de 20 salariés ou plus, représentatifs de prés de 70 % de
I’emploi salarié privé. Sur ce champ (cf. graphiques en annexe 1), la tertiarisation de I’économie est
nettement visible puisque la part des établissements appartenant au secteur des services est passée
de 36 % en 1999 a 49 % en 2017, au détriment de I'industrie (- 10 points de %) et plus Iégérement du
commerce (- 2 points de %). Concernant la taille, ce sont les établissements employant entre 50 et 99
salariés qui ont vu leur part légerement augmenter (de 20 a 22% entre 1999 et 2017), au détriment

2 Sur I'édition 2011 de I'enquéte REPONSE, les auteures distinguent quatre catégories d’établissements : les
donneurs d’ordres purs (DO), les preneurs d’ordres également donneurs d’ordre (PO-DO), les preneurs d’ordre
purs (PO) et les établissements non-concernés. En 2011, environ 77 % des établissements d’au moins 11 salariés
étaient ainsi concernés par des relations de sous-traitance, dont environ 54 % étaient DO, 21 % PO-DO et 3 % PO
(Perraudin et al., 2014).
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des plus petites (20-49 salariés) qui en constituent néanmoins toujours la majorité (61 % en 2017).
L'effet d’une plus forte dépendance a un groupe est également présent sur la période : si en 1999,
53 % des établissements répondaient étre totalement indépendantes, elles ne sont plus que 44 % en
2017, cette baisse s’expliquant par une hausse de |'appartenance a un groupe (de 40 a 46 %), puis a
un groupement d’entreprise ou une franchise (resp. 5 % et 3 % en 2017). Ces établissements déclarées
indépendantes peuvent néanmoins appartenir a une entreprise multi-établissements (37 % d’entre
elles en 2017), sans en &tre nécessairement le siége3. En proportion des salariés, I'évolution est
semblable puisqu’en 2017, les 2/3 des salariés travaillent dans des établissements soit appartenant a
un groupe ou lié a un groupement d’entreprise, soit exercant en franchise, part en hausse depuis 1999
(+ 10 points de %). En revanche, on observe une baisse des établissements directement ou
indirectement c6tés en bourse, qui ne concernent plus que 16 % des établissements et 27 % des
salariés en 2017, contre 20 % des établissements et 33 % des salariés en 1999. Toutefois, I’évolution
n’est pas linéaire, les parts augmentant entre 1999 et 2005, puis diminuant sur les deux derniéres
éditions, et elle pourrait s’expliquer par un changement des questions relatives a la cotation en bourse
a partir de I’édition 2011%. Enfin, les établissements semblent davantage pris dans des relations de
sous-traitance — 87% en 2017 au lieu de 83% en 2011, sur le champ des établissements d’au moins 20
salariés® —, dont la nature a changé : les DO purs représentent dorénavant 50 % des établissements (- 9
points de % par rapport a 2011), les PO-DO, 34 % (+ 12 points) et les PO purs, 3 % (+ 1 point).

Concernant le contexte socio-économique des établissements (cf. graphiques en annexe 1), I'évolution
de la conjoncture macroéconomique, décrite en début de section, a bien slir des implications directes
sur ces établissements. L’évolution sur la période 1999-2017 montre notamment que leur volume
d’activité est plus souvent stable ou décroissant (y compris fortement décroissant) aujourd’hui qu’il y
a prés de vingt ans®; que leur activité est plus difficile & prévoir d’une année sur I'autre (hausse de la
modalité ‘plutot difficile’, méme si elle compense en partie la baisse de la modalité ‘trés difficile’), sans
gu’il n’y ait néanmoins plus de variation inhabituelle de cette activité chague année, sauf pour I’édition
2011 (effet de la crise de 2008-2009) ; et enfin que I'évolution des effectifs totaux est déclarée plus
souvent stable et moins souvent en hausse. Au niveau de I'environnement économique et de la
stratégie des établissements, on observe que leur activité principale est de plus en plus liée a des
marchés nationaux ou mondiaux et moins a des marchés locaux et régionaux, sous l'effet de
I'internationalisation de I'économie (en 2017, 17% des RD déclaraient que dans I'activité principale de
leur entreprise le marché était international, contre 10% en 1999). Le principal élément sur lequel se

3 Un peu moins de la moitié de ces établissements en 2017. Cela interroge ainsi sur les déclarations des RD & la
question utilisée dans la phrase précédente sur les « liens » entre I'établissement et I'entreprise a laquelle ce
dernier appartient le cas échéant.

4 A partir de I’édition 2011, les questions relatives a la cotation en bourse sont plus précises, avant il y avait une
question générale (« L'entreprise ou la téte du groupe est-elle cotée en Bourse ? ») et une plus précise sur le
caractere frangais ou étranger de la cotation; a partir de 2011, les questions sont distinguées selon que
I'entreprise est indépendante ou téte de groupe, ou qu’elle est en franchise ou liée a un groupement
d’entreprise, ou qu’elle est une filiale de groupe (soit selon les réponses a la question sur les « LIENS »).

5 Et hors réponses « NSP » et « sans objet », car elles semblent poser un probléme dans I'interprétation de
I’évolution entre ces deux éditions, la modalité « sans objet » ayant été supprimée de la question sur I'activité
de sous-traitance en 2017.

6 Comme le montre le graphique en annexe, au-dela de I'effet de la crise économique de 2009 qui influence
forcément I’édition 2011, plus généralement les résultats des éditions 2011 et 2017 de I’enquéte s’opposent sur
cette question aux deux précédentes, 1999 et 2005.
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base la stratégie de I'entreprise est de plus en plus relatif a la qualité du service (44 % des
établissements citent cet élément en 2017, contre 33 % en 1999), mais plus que la preuve d’une
diffusion plus grande d’un management de la qualité totale, c’est plutot celle de la tertiarisation de
I’économie avec ici un transfert de la part des établissements déclarant une stratégie basée sur la
qualité du produit (baisse de 10 points de % entre 1999 et 2017) vers celle reposant sur la qualité du
service. A noter également que les établissements déclarent moins souvent que leur stratégie est
basée sur les prix. Cette tendance irait dans le sens d’un plus grand réle joué par les clients dans
I’organisation productive de I'entreprise, au détriment des prix et donc du marché. Toutefois, une
autre question de I'enquéte relative aux modalités de détermination par I'entreprise des prix des
principaux services ou produits montre que le marché est bien toujours présent : en 2017, 38 % des
établissements d’au moins 20 salariés déclarent qu’ils déterminent leurs prix en référence au marché
(contre 34 % en 2005), puis 29 % aux co(its de production ou aux fournisseurs. Ainsi, ce pouvoir accru
a la fois des clients et du marché peut avoir des conséquences directes sur I'organisation du travail des
entreprises et son intensité pour les salariés.

1.2 L’évolution des formes d’organisation du travail : fin du taylorisme et diversité des

formes post-fordistes ?

1.2.1 Les quatre modes d’organisation du travail identifiés dans la littérature

Au niveau des entreprises et a l'intérieur de leur « boite noire », la période post-fordiste semble se
décliner par une (plus) grande hétérogénéité des modes de production et d’organisation du travail, du
fait probablement d’un champ des possibles plus diversifié provenant de « modéles » nationaux qui se
sont développés au cours des années 1980 puis 1990 (Coutrot, 19987 ; Appelbaum et Batt, 1994), ou
comme le montre I'existence de différents modéles productifs au sein d’'un méme secteur d’activité
(exemple de I'industrie automobile : Boyer et Freyssenet, 2000). Les organisations tayloro-fordistes
ont-elles pour autant disparu ? Une littérature abondante existe sur les modes d’organisation du
travail mises en place dans les entreprises, au travers d’enquétes qualitatives ou de méthodes
guantitatives d’analyse de données. Traditionnellement, quatre modes principaux d’organisation du
travail sont identifiés dans les analyses quantitatives : le contréle simple, I’'organisation taylorienne (ou
néo-taylorienne), I'organisation apprenante et la lean production. L’organisation du travail de structure
simple ou en « contréle direct » (Mintzberg, 1982 ; Edwards, 1979) se caractérise par une faible
formalisation des procédures et un mode de contrdle par supervision directe exercée sur les salariés
par leur supérieur hiérarchique ou directement par le patron dans les petites entreprises.
L’organisation taylorienne est, elle, identifiée par la présence d’un travail contr6lé et peu autonome,
avec une répétition de taches monotones; elle peut étre plus ou moins flexible (modele du
« taylorisme flexible », cf. Boyer et Durand, 1993, et Linhart, 1994 ; vs modeéle du « néo-taylorisme
assisté par ordinateur », cf. Coutrot, 1998). Ensuite, I'organisation en « lean production » se distingue
par une forte surreprésentation des dispositifs organisationnels dits « innovants » (juste a temps —JAT,
démarches de qualité totale, raccourcissement de la ligne hiérarchique, travail en groupes) et par une
autonomie plutot évenementielle que procédurale. Mais le travail peut aussi étre relativement
contr6lé dans ce mode d’organisation, a travers les procédures de travail en elles-mémes (auto-

7 ’auteur y décrit le modéle américain des ressources humaines, le modéle sociotechnique suédois, le modéle
japonais de production allégée/lean production, le modéle italien de spécialisation flexible, ou encore le modeéle
allemand de la production diversifiée de qualité.
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contrdle), c’est cette forme de lean production en autonomie restreinte et contrélée qui se serait
particulierement développée en France (Coutrot, 1998 ; Lorenz et Valeyre, 2004)2. Enfin, I’organisation
du travail « apprenante » se caractérise par une forte autonomie des salariés avec un faible contréle
du travail, ainsi qu’une forte communication et la présence de groupes de travail pluridisciplinaires ou
de projets, ce type d’organisation étant qualifié d’« apprenant » car il contribue aux dynamiques
d’apprentissage dans le travail.

1.2.2 L’évolution de ces modes d’organisation dans une analyse empilée des trois derniéres
éditions de I'enquéte REPONSE (2005-2017)

Les dernieres analyses de type empirique sur les formes d’organisation du travail datant du milieu des
années 2000 (Lorenz et Valeyre, 2004 ; Bunel et al., 2008), nous avons voulu renouveler |’analyse sur
les enquétes REPONSE 2005, 2011 et 2017 et le champ des établissements d’au moins 20 salariés.
Avant cela, les caractéristiques des organisations du travail, habituellement repérées dans la
littérature®, ont pu évoluer de facon indépendante les unes des autres (cf. graphiques en annexe 2).
Par exemple, on observe que si les salariés ne sont pas fondamentalement plus autonomes qu’avant,
ils sont contrdlés dans leur travail de fagon moins permanente. Du c6té des dispositifs organisationnels
innovants (JAT, réduction ligne hiérarchique, qualité totale), si leur introduction avait marqué le
basculement vers des modes d’organisations qualifiés de post-fordistes dans les années 1980 et 1990,
les établissements frangais semblent de plus en plus s’en détourner aujourd’hui. En revanche, les
dispositifs de travail en équipe (équipes autonomes, groupes de travail pluridisciplinaires ou de
projets) et de communication (réunions réguliéres) se sont davantage diffusés dans les établissements
francais. Enfin, la flexibilité des postes de travail saisie a travers la variable de rotation des taches est,
elle aussi, en baisse dans les établissements.

Encadré 1. Les variables utilisées dans I’enquéte REPONSE pour I’analyse de données sur les modes
d’organisation du travail
Nous allons ici utiliser les données de trois éditions de I’enquéte REPONSE afin d’étudier I’évolution de
ces modes d’organisation du travail, selon les déclarations des représentants de la direction. Plusieurs
variables sont utilisées pour repérer ces différents modes d’organisation du travail, la difficulté étant
de trouver des variables identiques sur les trois éditions de I’enquéte. Dans la poursuite du travail de
Bunel et al. (2008) qui portait sur I'enquéte REPONSE 2005, nous avons choisi les 11 variables
suivantes :

- deux variables d’autonomie dans le travail : procédurale et évenementielle ;

- une variable de fréquence du contrdle, en 3 modalités ;

- une variable de rotation des taches, qui semble davantage capter ici une flexibilité des taches
plus qu’une poly-compétence source d’enrichissement pour les salariés (cf. Bunel et al.) ;

- deux variables de techniques de JAT : clients et fournisseurs ;

8 Bunel et al. (2008) distinguent également une forme d’autonomie contrélée dans le mode apprenant
d’organisation du travail.

9 Et qui servent de variables introduites dans I'analyse des correspondances multiples aboutissant a la
classification des formes d’organisation du travail, cf. encadré.
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- deux autres variables indiquant des dispositifs qualifiés d’innovation organisationnelle :
réduction ou raccourcissement de la ligne hiérarchique et qualité totale ;

- deux variables de travail en équipes selon leur importance (proportion) : équipes autonomes,
groupes de travail pluridisciplinaires ou de projets ;

- une variable de communication : présence ou non de réunions régulieres.

A partir de onze de ces variables (cf. encadré 1), nous avons réalisé une ACM (analyse des
correspondances multiples) puis une CAH (classification ascendante hiérarchique) sur une base
empilée des trois éditions de I'enquéte REPONSE — 2005, 2011 et 2017 —, pour permettre une véritable
comparabilité des modes d’organisation du travail sur ces trois éditions. Sur I’ensemble de la période,
nous retrouvons les quatre formes habituellement présentes dans la littérature (cf. tableau en annexe
3) : - la forme d’organisation de contrdle simple qui concerne 29 % des établissements du champ et
20% des salariés; - la forme d’organisation apprenante, plutét sous sa variante d’« autonomie
contrdlée »'! (cf. Bunel et al., 2008) qui rassemble le plus d’établissements — 41 % — et de salariés —
45 % ; - I'organisation taylorienne sous la forme du « taylorisme flexible » rassemblant 12 % des
établissements et 13 % des salariés ; - et enfin, I'organisation en lean production qui concerne 18 %
des établissements sur I’ensemble de la période 2005-2017 et 22 % des salariés2.

En termes d’évolution, notre analyse révele des changements intéressants (cf. figure 1 ci-dessous) :
alors que la forme taylorienne quasi-stagne sur les trois années étudiées, que ce soit en proportion
des établissements (resp. 12%, 13%, 12%) que des salariés (14%, 14%, 12%), la forme apprenante avec
autonomie contrélée se diffuse davantage dans les établissements (31%, 45%, 47%) et concerne plus
de salariés (35%, 48%, 52%). Ce seraient les organisations en contréle simple puis en lean production
qui se seraient « transformés » en organisations apprenantes (baisse de 12 points de % pour les
premiéres et de 6 points de % pour les secondes). Enfin, concernant les caractéristiques de chacune
de ces formes d’organisation (statistiques non reproduites ici), une analyse complémentaire montre
que certaines d’entre elles semblent s’étre renforcées sur la période : par exemple, on constate encore
moins d’autonomie dans les établissements en controle simple, et une présence plus forte des
méthodes de JAT et des dispositifs organisationnels participatifs (équipes autonomes et groupes
pluridisciplinaires) dans les établissements en lean production. L’écart se serait également accru en
matiére de contrdle des salariés et de flexibilité des postes de travail, entre les organisations

10 Nous ne présentons pas ici en détails les étapes méthodologiques de I'analyse de données — ACM et CAH —
réalisée, 'ACM est réalisée sur les variables précisées dans I'encadré a partir d’une base empilant les trois
éditions de I'enquéte, puis la CAH aboutit a un arbre a partir duquel on choisit 4 classes, le choix des 4 classes
s’est aussi fait selon les modeles connus dans la littérature sur I'organisation du travail.

11 |’autonomie des salariés au sein des organisations apprenantes semble ici moins importante que dans les
publications antérieures : sur I'ensemble de la période, 42 % des établissements a dominante d’organisation
apprenante déclarent une autonomie procédurale de leurs salariés et 54 % une autonomie évenementielle (cf.
annexe 3), alors que ces parts étaient respectivement de 50 % et 70 % dans I’étude de Bunel et al. (2008).

2 En comparaison, les résultats de Bunel et al. (2008) sur I'édition 2005 de I'enquéte REPONSE étaient les
suivants : organisation de structure simple, 19 % des établissements et 14 % des salariés; organisation
apprenante, 36 % des établissements et 37 % des salariés ; organisation taylorienne, 25 % des établissements et
11 % des salariés ; organisation en lean production, 19 % des établissements et 24 % des salariés. Ceux de Lorenz
et Valeyre (2004), 3 partir de la 3°™ enquéte européenne sur les conditions de travail en 2005, constataient que
le modeéle de structure simple regroupait 18 % des salariés en France ; la forme apprenante, 38 % des salariés ;
la forme taylorienne 11 % ; et enfin, la forme en lean production, 33 % des salariés.
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tayloriennes (maintien a des niveaux élevés), et les trois autres. Enfin, si I'autonomie des salariés au
sein des organisations apprenantes avec autonomie controlée a plutot stagné (légere baisse
néanmoins de I'autonomie évenementielle), le contréle du travail y est beaucoup moins présent (la
part de la modalité « occasionnel » passant de 15% en 2005 a 35% en 2017, compensant une forte
baisse de la modalité « permanente » de 57% a 33%) ; I’autonomie serait donc plus « supervisée » en
2017 que « controlée » en 2005 dans ces organisations.

Figure 1. L’évolution des formes d’organisation du travail — 1999-2017

Evolution des organisations du travail - % établissements Evolution des organisations du travail - % salariés

Champ : établissements de 20 salariés ou plus, du secteur marchand et associatif non-agricole en France
métropolitaine.

Source : enquétes REPONSE, 2005, 2011 et 2017, volets RD, Dares, données pondérées ; calculs de
I'auteure.

Cette diffusion de la forme apprenante d’organisation du travail peut étre considérée principalement
comme le fruit de la tertiarisation de I'économie, visible dans I'enquéte REPONSE (cf. supra), car les
organisations tayloriennes et en lean production sont surreprésentés dans l'industrie (y compris
I’énergie), alors que la forme apprenante I'est dans les services hors commerce et transports. En
revanche, cette évolution viendrait plutét nuancer la répartition des formes d’organisation du travail
des entreprises composant la « firme néolibérale ou mondialisée en réseau », telle que pensée par
Thomas Coutrot. En effet, la diffusion plus grande de la forme apprenante dans les établissements est
plutdot contradictoire avec l'idée que ce serait seulement I'entreprise « téte » de réseau qui se
caractériserait par cette forme d’organisation du travail, car comme nous |'avons constaté dans le
point précédent, c’est plutét une déconcentration productive qui est a I'ceuvre ces derniéres années
et qui se traduirait par plus d’entreprises au niveau intermédiaire et/ou de sous-traitants au niveau le
plus bas, et autant (voire moins) de tétes de réseau. Toutefois, comme la forme apprenante que nous
avons identifiée est plut6t caractérisée par une autonomie controlée, cela pourrait expliquer qu’elle
se soit également diffusée dans les entreprises de niveau intermédiaire.

1.3 L’évolution des politiques de GRH : individualisation et flexibilité

La diffusion des organisations du travail post-fordistes — apprenantes et en lean production — semble
aller de pair avec le mouvement d’individualisation des politiques de gestion des ressources humaines
(Bunel et al., 2008), qui se manifeste a la fois au niveau des rémunérations avec une direction
(participative) par objectifs (Drucker, 1954 pour la DPO ; puis Gélinier, 1968, pour la DPPQ) associant
entretien d’évaluation, objectif(s) et prime d’atteinte de ces objectifs, et au niveau de la gestion des
carriéres et des mobilités des salariés. Avec en outre un mode d’embauche qui s’appuie aujourd’hui
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en grande majorité sur les contrats a durée déterminée (CDD), les politiques de GRH se sont largement
flexibilisées dans le contexte de la période postfordiste. Les variables disponibles dans les trois éditions
de I'enquéte REPONSE sur le champ des établissements de 20 salariés ou plus confirme ces grandes
tendances (cf. graphiques en annexe 4).

Tout d’abord, les représentants de la direction des établissements sont plus nombreux a déclarer
employer des salariés en CDD et de fagon plus intensive : 25 % des établissements d’au moins 20
salariés déclarent la présence de CDD pour plus de 10 % de leurs effectifs, cette part n’était que de
11 % en 1999. Toutefois, la présence d’intérimaires serait légérement moins importante (de 34 % en
1999 a 30 % en 2017). Ces deux tendances sont en réalité cohérentes avec la tertiarisation de
|’économie, les CDD étant utilisés majoritairement dans les services, alors que I'intérim dans I'industrie
et la construction. Les petites entreprises sont également plus utilisatrices de ce type de flexibilité
d’emploi. Il 'y a malheureusement pas de variables renseignant la durée de la relation d’emploi dans
le cadre de ces deux formes particulieres d’emploi, mais I'on sait par ailleurs que I’évolution notable
de ces deux derniéres décennies est la progression, si ce n’est I'explosion, des contrats d’une courte
voire tres courte durée (moins d’un mois) —dénommé souvent aujourd’hui « contrats courts » (cf. par
exemple Berné et Franceschi, 2006 ; et pour une synthése, Bornstein et Perdrizet, 2019).

Concernant les politiques salariales, les données de I'’enquéte REPONSE confirme la tendance a
I'individualisation des salaires, a travers par exemple le fait qu’il est moins probable de connaitre dans
les établissements une augmentation générale de salaires toutes catégories confondues. Le versement
de primes de participation et/ou d’intéressement semble, quant a elle, en légére hausse entre 1999 et
2005 pour la seule prime d’intéressement, puis en légere baisse entre 2011 et 2017 pour les deux types
de primes!®. Mais surtout, on observe une généralisation de I’entretien périodique entre les salariés et
leur supérieur hiérarchique qui concerne dorénavant 72 % des salariés des établissements d’au moins
20 salariés. Si le lien direct entre cet entretien et le salaire ou le versement d’'une prime au salarié n’a
que peu évolué sur I'ensemble de la période, le lien indirect ou a long terme a, lui, bien augmenté.

Quelques variables sont enfin disponibles renseignant la politique de formation des établissements.
Celle-ci semble avoir pris une place différente dans les entreprises : souvent associée a I’organisation
de la relation d’emploi sous forme de marché interne dans la période fordiste, elle est aujourd’hui un
élément important du modele de la gestion par compétences de la GRH actuelle et se veut la aussi
« individualisante » (Lallement, 2019), dans la mesure ou I'accent est mis sur la responsabilité de
chaque travailleur dans la construction de sa trajectoire professionnelle et dans le développement de
son employabilité (cf. Dubois et Véro, 2019). Cette tendance — confirmée par les derniéres lois sur la
formation professionnelle — et la faible reconnaissance des compétences spécifiques ou non
transférables, pourrait tendre vers une pratique (plus grande) de la formation professionnelle hors des
entreprises, et par une plus grande prise en charge de celle-ci par I'assurance-chémage (sans compter
sur le phénomene de précarisation de I'emploi diminuant la durée de présence ou d’ancienneté dans
I’entreprise qui tendrait a renforcer cette prise en charge externe a |'entreprise).

Dans I’enquéte REPONSE, nous observons d’abord que la mise en place d’un plan annuel de formation
a légerement augmenté entre 2005 et 2017 pour s’établir a 78 % des établissements d’au moins 20
salariés. En revanche, les dépenses globales de formation par rapport a la masse salariale sont moins

3 La variable de versement d’une prime de participation n’apparait qu’en 2011.
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importantes sur cette période : beaucoup plus d’établissements déclarent des dépenses inférieures
(ou égales) a 1,5 % de la masse salariale, et au contraire moins s’engagent dans des dépenses plus
élevées. L'évolution est assez remarquable concernant la derniére édition de I'enquéte et pourrait
s’expliquer par un changement législatif survenue sur cette période : la loi du 5 mars 2014 a en effet
modifié les contributions des entreprises au financement de la formation professionnelle (passage
d’une obligation fiscale a une obligation sociale ; et taux unique de 1 % pour les entreprises d’au moins
10 salariés', au lieu de 1,6 % auparavant). A ce titre, les modalités de la question dans I’édition 2017
de I'’enquéte ont été précisées avec une distinction entre une modalité « moins de 1 % » et une autre
«de1%al,5%», ce qui permet de constater que la part des établissements qui s’acquittaient tout
juste de leur contribution légale de 1,6 % avant (modalité « moins de 1,5 % ») —16 % en 2011 —, est du
méme ordre que celle qui s’acquitte aujourd’hui de leur contribution d’1% (modalité « moins de
1% »):19 % en 2017. C'est ensuite un transfert d'une partie de I'ensemble des modalités supérieures
31,5 % quiaeu lieu vers lamodalité « de 1 % a 1,5 % ». Il reste difficile d’interpréter cette évolution®®,
d’autant plus qu’il n’existe plus de source, depuis 2014, pour suivre la dépense directe de formation
des entreprises ; cette tendance resterait donc a étre confirmée avec la prochaine édition de I’'enquéte
pour vérifier qu’il ne s’agit pas d’abord d’une modification dans le comportement de déclaration des
RD (ces derniers pouvant comprendre la question comme les dépenses liées a leur déclaration fiscale
et ainsi ne pas déclarer dans leur estimation les dépenses directes — ce qui serait particulierement
visible sur cette derniére édition).

Ces tendances, au niveau du contexte macroéconomique, du tissu productif, des modes
d’organisations du travail et des politiques de GRH, si elles ne sont pour la plupart pas nouvelles,
semblent se renforcer. Une économie de services composée de petites unités productives pris dans
des relations de dépendance - juridigue ou économique —, et conjuguant des pratiques
d’individualisation et de flexibilisation du travail et de I'emploi (méme si elles ne touchent pas
nécessairement les mémes populations), pose naturellement des questions — qui ne sont dong, elles-
aussi, pas nouvelles — sur la fagon dont les relations sociales en entreprise peuvent se structurer :
comment les collectifs de travail peuvent perdurer ? Comment se réorganisent dans ces conditions les
modalités de la représentation du personnel ? Quels types de négociations émergent et a quoi
aboutissent-elles ? Comment les salariés se mobilisent-ils pour faire entendre leurs voix ? Avec ces
guestions, nous abordons une autre dimension centrale de I'enquéte REPONSE, riche de tout un
ensemble de variables permettant de caractériser et de décrire I'évolution de la structure et de la
nature du systéme des relations professionnelles dans les entreprises.

2. Le systeme des relations professionnelles dans les entreprises : des
configurations d’acteurs et de pratiques en mouvement

L’exploitation des données statistiques des précédentes éditions de I'enquéte REPONSE a déja permis
de mettre en évidence que la dynamique des relations professionnelles se détermine puissamment en

¥ La loi de finances 2016 a relevé ce seuil des effectifs de 10 a 11 salariés.
15 Nous remercions ici Coralie Perez qui m’a donné des pistes d’interprétation de cette évolution et m’a conseillé
également de prendre de grandes précautions quant a cette statistique.
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fonction des contextes organisationnels. La taille des établissements ainsi que le secteur d’activité
constituent en particulier deux grandes variables structurelles en fonction desquelles varient la
présence d’IRP, le taux de syndicalisation et I'intensité des négociations comme des mobilisations
collectives. L'objectif de cette enquéte, et du présent chapitre, n’est pas de revenir une nouvelle fois
sur la maniere dont ces facteurs organisationnels éclairent les modalités trés différentes de mise en
ceuvre, dans le champ des établissements francais, des dispositifs institutionnels censés favoriser les
échanges entre RD et RP (IRP, négociation collective) et des effets qu’elles produisent sur les politiques
des directions d’entreprise. Dans le prolongement des travaux existants, il s’agit surtout de donner a
voir comment se reconfigurent, dans le contexte productif en mutation de I'’économie marchande en
France, la structure des dispositifs de représentation du personnel en entreprise et les pratiques de
négociation et de mobilisations collectives qui en découlent, telles que I'enquéte REPONSE permet de
I’objectiver, sur ces vingt derniéres années.

Les transformations observées sur cette période, a I'échelle des entreprises, dans le systeme des
relations professionnelles sont évidemment inséparables des mutations de la morphologie du systéeme
productif comme I’a montré le travail de Wolff (2008), dont nous cherchons ici a actualiser les résultats,
mais aussi a discuter les hypotheses. De fait, les changements repérables dans les modalités
d’organisation de la représentation du personnel et la dynamique des relations entre RP et RD ne sont
pas nécessairement linéaires, et encore moins réductibles aux transformations de la structuration de
I’économie et du modele productif francais. D’autres parametres, de nature plus organisationnelles
(liées aux transformations du champ syndical notamment) ou politiques, interférent également dans
les processus de reconfiguration du champ des relations professionnelles. Ces évolutions doivent
d’abord étre pensées en lien avec les effets produits par la succession des réformes gouvernementales
des regles du « dialogue social » (modification des criteres de la représentativité syndicale,
élargissement du champ de la négociation collective notamment) et de I'évolution des stratégies
déployées par les directions sur le terrain de la négociation collective. Par ailleurs, les recompositions
des dynamiques des relations professionnelles en entreprise nécessitent aussi d’étre mises en
perspective avec I'évolution des conjonctures politiques et économiques dont on sait qu’elles jouent
un role central dans les fluctuations de I'intensité des négociations collectives comme des conflits du
travail, et des gréves notamment (Giraud, 2009). C'est donc en s’efforgant de les resituer tout a la fois
dans leur contexte économique, organisationnel et politique que nous allons d’abord décrire
I’évolution structurelle des types de représentation du personnel présents dans les établissements
francais, puis de la dynamique des négociations et des conflits qui caractérisent les relations entre ces
RP et leurs directions.

2.1 La reconfiguration des modes de structuration de la représentation du personnel

A partir des données de I'enquéte REPONSE 2002-2004, Wolff (2008) avait pointé un apparent
paradoxe : en dépit du fort déclin du taux de syndicalisation enregistré en France dans le courant des
années 1980, et de son maintien a un faible niveau la décennie suivante, I'implantation des syndicats
dans les entreprises, via la présence de DS, comme la création d’IRP s’était sensiblement améliorée au
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tournant des années 2000'¢. Wolff analysait alors ce rebond comme une conséquence directe de
I’évolution du tissu productif. Sa thése principale est que, malgré le contexte de désindustrialisation et
de déconcentration productive, la représentation du personnel — désignée ou élue — s’est renforcée
dans les établissements, du fait de la concentration financiére observée dans le méme temps. La
tendance croissante a I'intégration des établissements dans d