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Un chantier permanent

Stephen Bouquin

Se centrer sur le théme du travail sans se laisser enfermer par lyi.Voila en résumé
Papproche qui préside A cette revue. On pourrait rajouter «sans se laisser
submerger » tant il est vrai que le travail est un objet a facettes multiples :
désertification d’emploi d’un c6té, files d’attente de I'autre ; ici, la négation
de la dignité humaine, 13 une injonction de créativité permanente. Sil est
toujours a dominante salarié, le travail se pluralise également par la diver-
sification de la norme d’emploi, de I"émergence de figures se situant a la
lisiere du salariat comme par 'extension du chomage et de la précarité.
Et ’'on ne saurait oublier cet autre travail, domestique cette fois. Qu’il soit
toujours sexué et non rémunéré n’exclut pas qu’il soit également I'objet
de convoitises marchandes avec les « emplois de proximité » subventionnés
et au rabais.

Dans un monde en plein bouleversement, la centralité du travail est a
la fois incontestable et, bien souvent, hautement problématique. Une
centralité « incontestable » car le travail se réfracte toujours plus dans le
hors-travail, notamment par ce triptyque de flexibilité-disponibilité-adap-
tabilité. Cette centralité est tout aussi problématique (au sens commun et
scientifique) car elle fait du travail un centre de triage social, mettant les
uns du coté des « gagnants », laissant d’autres tenter d’atteindre ce rivage
tandis que les derniers se retrouvent inlassablement du coté des « per-
dants ». Le travail, on voudrait ne plus en subir la contrainte, mais sans
employeur ni protection sociale, il se conjugue trés vite avec une pauvreté
mordante. A la « fatigue d’étre soi » des uns s’additionne la « perte de soi »
des autres'. Nul besoin de verser dans le misérabilisme ou d’assombrir le
tableau, dira-t-on. Certes, mais de quel cdté le regarder ? Car regarder il le
taut... Notre regard est certainement critique et « d’en bas ».

Vus d’en bas, les conflits sont omniprésents. Pensons aux conflits qui
traversent le salariat avec la sécurisation de I'emploi comme enjeu ; et il
n’est pas seulement question ici des luttes contre les licenciements mais
aussi, en amont, de solidarités exclusives (corporatistes, ethnicistes, sexués
ou régionalistes). Pensons encore aux conflits et tensions que 'on appreé-
hende comme relevant du harcélement moral. Méme en faisant abstraction



d’un management par le stress, on ne peut nier que la rareté et la précarité des
postes de travail alimentent indirectement cette conflictualité-la. ..

Aussi faut-il reconnaitre que la critique nécessaire du travail, plus lar-
gement partagée aujourd’hui, a d’abord été ré-initiée au début des années
90 par des expertises et des savoirs pratiques sinon des pensées hétéro-
doxes : psychopathologues, sociodémographes, ergonomes et médecins du
travail d’une part, philosophes d’autre part’. En effet, beaucoup d’acteurs
sociaux restaient prisonniers du schéma qui transforme 'emploi en otage
beaucoup de penseurs et d’universitaires atiendaient aveé-
nement radieux d’'une ére post-taylorienne’. Entre-temps, le réve du tra-
vail enrichi et de savoir-faire reconnus s’est transformé en cauchemar ;
P'organisation « apprenante » n’en est pas moins coercitive, elle est juste
autrement ; tandis que I'entreprise, pour étre orienté sur la production
maigre (lean production), n’en est pas moins consommatrice boulimique de
ressources humaines. Lorsque certains discours publics expriment la néces-
sit¢ de réhabiliter la valeur travail, comme ce fut le cas de Jean-Pierre
Raffarin en 2002, 1l n’est certainement pas ridicule de se demander ’il faut
«travailler pour étre heureux ?»'. Ainsi est-il apparu que le sentiment
d’exploitation, autrefois I'apanage de la condition ouvricre, s’est désormais
diffus¢ & d’autres catégories socioprofessionnelles. Raison de plus pour
réhabiliter la « valeur travail »... Une «valeur-travail » qui empéche de
comprendre pourquoi les populations sans emploi refusent simplement de
confondre le labeur avec le retour a Pemploi. La peine des uns, librement
consentie grace a I'éthos du travail, n’en sera que mieux consolée par la
stigmatisation des « oisifs ». La cohérence du libéralisme se situe également
sur ce plan-1a, comme le montre Christophe Ramaux dans sa contribu-
tion A ce numéro.

Rappelons, a I'instar de Pierre Naville, que le conflit n’est pas la rup-
ture du rapport social, il en est Iinstauration’. Il précisait aussi que le
consensus signifie d’abord le conflit de tous contre tous. En effet, méme si
Phégémonie libérale est contestée par des mobilisations sociales, dans les
rapports sociaux, rares sont celles et ceux qui arrivent a s’extraire de 1'uti-
litarisme ou 4 refuser les conduites de U'acteur rationnel si cher aux indi-
vidualistes. Ceci n’étant sans doute que le reflet, en creux, de la nature
défensive des mobilisations ; leur discontinuité et émiettement laissent le
champ libre a la mise en concurrence des uns et des autres. « Les conflits
sociaux apparaissent du fait que I'association implique opposition, non comme un
effet, mais comme une source ». Or, si Popposition ne peut s’ exprimer, parce
que les cadres institutionnels que sont les syndicats ne sont pas toujours
disponibles ni présents, « 'association » fera défaut aussi. En étudier les rai-
sons fait partie intégrante d’une réflexion sur les transformations du tra-
vail. C’est pourquoi nous avons choisi de consacrer le premier dossier
de la revue aux relations de travail dans les PME, monde i la fois hétéro-

gene et relié a celui des grandes entreprises ; un monde qui est en grande



partie un désert syndical et une oasis du paternalisme. Derriere ce choix,
il y a la conviction qu’il faut lier I'analyse des relations de travail avec « I'ac-
tion collective » (terme quelque peu lisse) et des « relations professionnel-
les » (notion consacrant 'autonomie d’un champ qui ne Iest pas). Un tra-
vail d’analyse des données sur les rémunérations ainsi que sur les condi-
tions de travail ont permis de formuler quelques hypothéses sur la nature
des relations de travail et les formes d’emploi dans les PME. En recoupant
celles—ci avec plusieurs études de cas, il devient évident que I'objet que
représente les PME est difficile A traiter, et ce malgré une vaste littérature
économique et sociologique.

Pour Marcel Mauss, le travail est un de ces « faits sociaux qui mettent en
branle la totalité de la société et de ses institutions ». Forcément, serait-on tenté
de dire, et 'on voit mal pourquoi I'institution scientifique ne serait pas
concernée. Au sein de celle-ci, la question du travail est a coup shr 'une
des questions les plus intensément traitées, jusqu’a saturation parfois. La
variété des situations de travail a contribué a éclater une représentation
trop homogénéisante du travail. La démultiplication de « mondes sociaux »
du travail est désormais une donnée qui fait consensus. Il reste néanmoins
beaucoup d’ombres au tableau. Comme le démontrent les nombreuses
publications et activités scientifiques, un vaste effort de recherche se déve-
loppe pour les combler. Notre volonté d’y contribuer se doublera d’un
effort d’appréhender les questions par-deld les frontiéres disciplinaires et
universitaires. C’est 1a une nécessité si 'on veut apporter des connaissan-
ces nouvelles et contribuer a éviter les écueils de la scolastique académi-
que. Il serait en méme temps regrettable de limiter notre ambition a la
reconnaissance de la seule pluralité des mondes du travail ; de se canton-
ner a la juxtaposition multidisciplinaire de situations. C’est pourquoi nous
accueillerons dans nos pages des réflexions théoriques, transversales et his-
toriques avec la ferme volonté de permettre des controverses trop souvent
négligées pour des raisons de diplomatie interne aux institutions. Aussi,
I'ouverture du projet éditorial se traduira également par la publication
d’articles polémiques ou de points de vue ; des articles qui ne confondent
pas « neutralité axiologique » et absence d’idées. La circulation des idées et
des analyses n’a que faire des barriéres linguistiques. S’il est vrai que la glo-
balisation de la recherche prend aujourd’hui 'anglais comme vecteur lan-
gagier, le risque est grand de voir la protection a cette tendance — faute
de moyens, par ignorance ou refus d’échange — résulter en une particu-
larisation qui deviendrait vite provincialisation. Pour y remédier, notre
revue proposera dans chaque numéro une traduction choisie, tout en pro-
posant de facon symétrique des textes et articles a des revues étrangeres.
Dans ce numéro, nous publions ainsi un article de Naila Kabeer sur les
standards sociaux et la condition laborieuse des femmes du tiers monde
avec la gracieuse autorisation de la revue Feminist Economics et des éditions
Routlegde.



Laventure éditoriale qui débute ici est le fruit d’un lent processus de
maturation. Au sein du département de sociologie-démographie-anthro-
pologie, pendant plusieurs années, nous avons été quelques-uns a creuser
un sillon thématique, & construire une filidre de formation. Au bout d’un
certain temps, theéses et recherches collectives aidant, commencait i se
poser la question d’un support de publication. Le choix entre la formule
de Cabhiers, celle d'une revue électronique et une série d’ouvrages collec-
tifs ne nous semblait guere satisfaisant. Sans doute parce quaucun de ces
formats ne permet de décloisonner, autant qu’une revue, Pactivité univer-
sitaire, de tourner celle-ci vers la société et ce qui s’y passe. Alors quc lc
besoin le plus pressant se situe justement de ce coté-1a. Alors, comment
faire ceuvre utile ? La réponse a cette question est devant nous et ne sera
en toute vraisemblance, jamais épuisée. Aussi, il appartiendra aux lecteurs
et contributeurs d’y apporter la leur.

NOTES

I. Nous faisons référence ici & La Fatigue d'étre soi. Dépression et société, d'Alain Ehrenberg (2000), et &
Perte d'emploi, perte de soi, coordonné par Daniéle Linhart (2002),

2. Citons les travaux de Yves Clot (1995), Le travail sans 'homme ? Pour une psychologie des milieux de
travail et de vie ; Christophe Dejours (1992), Travail et usure mentale ; mais aussi Jean-Marie Vincent
(1987), Critique du travail. Le faire et I'agir ; André Gorz (1988) Métamorphoses du travail, Critique de la
raison économique ; Dominique Méda (1995), Le travail : une valeur en voie de disparition,

3.A quelques exceptions pres, il fallu attendre la seconde moitié des années 90 pour voir la sociologie
opérer un retour critique sur les relations de travail.

4. Comme I fait une équipe animée par Christian Baudelot et Michel Gollac (2000) dans 'ouvrage
Travailler pour étre heureux ? Le bonheur et le travail en France.

5.Voir Pierre Naville (1981), La Sociologie d’Aujourd'hui. Nouveaux temps, nouveaux problémes, p. 6l

6. Ibidem, p. 36.
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La « petite entreprise » et les relations de travail.
Une introduction critique
Stephen Bouquin®

Une recherche sur les relations de travail et le « dialogue social » dans les
PME passe obligatoirement par un retour critique sur les catégories et les
objets étudiés. La PME est-clle une grande entreprise «en petit»?
A moins qu’elle soit tout 'inverse d’une grande : dynamique et non stati-
que et bureaucratique, consensuelle au lieu de conflictuelle... Bref, une
unité économique dont la taille serait optimale notamment par le consen-
sus que la proximité et I'importance des relations interpersonnelles favori-
sent. A I'opposé d’une approche dualiste, nous pensons que la PME ne
peut décemment étre analysée sans prendre en compte la « grande » entre-
prise ainsi que les transformations contemporaines des mondes de I'entre-
prise avec I'émergence de figures hybrides comme la « firme réseau ». Si la
définition de la PME est quelque peu hasardeuse, peut-étre est-il plus per-
tinent de distinguer parmi ces entreprises, petites ou moyennes, celles
dotées d’institutions représentatives du personnel et celles qui ne le sont
pas. Reste 4 savoir si la taille et/ou la présence d’un dialogue social ou de
négociation collective se répercutent sur I'emploi et les salaires. Cela for-
mera I'objet de deux articles de ce dossier, traitant d’une part des formes
de rémunération et des salaires dans les PME (Stéphane Le Lay) et d’au-
tre part des formes d’emploi et des conditions de travail, a partir d’une



analyse de 'enquéte Sumer 2003 (Stephen Bouquin). Signalons pour finir
que les travaux publiés dans ce dossier ont été réalisés dans le cadre d’un

projet de recherche européen se déroulant dans le cadre du cinquiéme

PCRD
| — Les vertus de la petitesse

Bon nombre de discours officiels et d’analyses présentent les PME comme
acteurs clés dans la création d’emplois et ceci d’autant plus gqu’elles sont
« petites », voire « toutes petites ». idée sous-jacente étant que la petitesse
de la taille convient de fagon optimale i I'organisation économique
contemporaine. Sa taille lui procurerait la flexibilité et la réactivité néces-
saires A accélération des cycles de vie des produits, a la production diffé-
renciée et au flux tiré. On pourrait supposer que la petitesse de la taille
(TPE ou PME) correspond aussi aux nouvelles normes de gestion et
mobilisation des « ressources humaines » ; des normes dont la finalité prin-
cipale est d’assurer un ajustement permanent a la logique de concurrence.

La ventilation du nombre d’entreprises par taille d’effectif est sans
doute 'indicateur le plus trompeur. En effet, 99 % des entreprises sont des
PME mais 93 % n’emploient qu’un-e seul-e ou zéro salarié-e-s. En revan-
che, il est vrai que 75 % des salarié-e-s (régime UNEDIC) se concentrent
dans les entreprises de moins de 250 salarié-e-s, seuil maximal définissant
les PME. Les deux derniéres décennie, on a vu accroitre leur part de 16 %
dans I'emploi. Cependant, lorsque I'on étudie les évolutions de fagon plus
fine, on s’apercoit que ce sont surtout les micro-entreprises (moins de 10
salariés) qui gagnent en poids dans 'emploi (de 23,3 % en 1979 4 28,6 %
en 1997) et ce en partie aux dépens des moyennes et grandes entreprises.
Par ailleurs, il faut noter que la croissance de 'emploi dans les PME reléve
pour une fraction conséquente non pas d’emplois additionnels mais de
postes se substituant a ceux existant dans les grandes entreprises, a la suite
du mouvement d’externalisation. Sur le plan économique, la création
d’emplois ne peut étre le seul indicateur. La valeur ajoutée (VA) par per-
sonne employée permet de mieux mesurer la répartition et I'intensité de
la création de richesses. Sur ce plan, les études montrent qu’en régle géné-
rale la valeur ajoutée croit & mesure que la taille de 'entreprise augmente.
En 1999, 1a VA par personne plafonnait 4 44 000 euros/an par personne
pour les entreprises de moins de 250 salarié-e-s tandis qu’elle atteignait
57 000 euros par personne pour les grandes entreprises (SUSE, INSEE).
Aussi, les PME ne représentent que 41 % des investissement corporels des
entreprises et 30 % des exportations. Le tissu économique a vu I'impor-
tance des PME augmenter en termes d’emplois mais cela n’implique nul-
lement que le centre de gravité du monde des entreprises ait suivi ce mou-
vement. D’autant que bon nombre d’entreprises petites et moyennes sont
également fort vulnérables. Ceci s’observe dans la baisse constante du

I.Voir présentation

en annexe |l.
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volume annuel de créations d’entreprises (passant de 307 779 en 1989 a
270 000 en 2000) jusqu’a ne dépasser que de peu le volume annuel de ces-
sations (250 000 en 2000). Le « taux de mortalité » des PME est en effet
fort élevé puisque plus de la moitié des entreprises créées ont une durée
de vie de moins de cinq ans. En dernier lieu, mais cela est désormais bien
connu, il faut souligner que bon nombre des PME sont, pour une large
partie, tributaires ou dépendantes des grandes firmes agissant comme don-
neuses d’ordre. Hélas, aucune enquéte quantitative frangaise ne permet de
mesurer avec précision cette intrication-dépendance. Une étude récente
réalisée auprés de 900 employeurs de I'industrie wallonne (Belgique) nous
apporte néanmoins quelques indications : 50 % des employeurs interrogés
déclarent fonctionner comme sous-traitants pour d’autres entreprises ;
parmi les entreprises de moins de 100 salariés, ce pourcentage grimpe
jusqu’a 73 % ; au sein de la catégorie des sous-traitants, en moyenne, pres
de 40 % du chiffre d’affaires dépend de la réalisation des commandes d’un
seul donneur d’ordre. L'étude relativise en revanche le phénomene de
sous-traitance en cascade : si les entreprises sous-traitantes sous-traitent a
leur tour, ce sont surtout les fonctions de transport (67 %), de maintenance
(61 %) ou administratives (comptabilité 4 63 %) et non la production (10
3 20 %) (Scheuer, 2003). Certaines données francaises sur les groupes d’en-
treprises révélent d’autres dimensions de cette méme réalité dont le phé-
nomeéne de « groupement d’entreprises ». Le postulat de départ étant que
la firme n’est pas Uentreprise. En effet, 'unité de production n’est pas une
entreprise, méme si elle en posséde sa forme juridique. La notion de
« groupement d’entreprises », qui n’existe que dans le droit frangais et
néerlandais a rendu visible cette évolution. Les données du tableau 1 illus-
trent Pampleur de leur développement.

Tableau | : Nombre de groupes d’entreprise selon le nombre de salariés

groupes 1980 1990 1995
Grands (10 000+) 73 92 84
Moyens (2 000-9 999) 223 241 292
Petits (5 00-1 999) 383 820 1027
Micro {moins de 500) 627 1230 5279

Source : INSEE, Premiére n® 836 — mars 2002.

A Tévidence, il s'avére que le nombre de groupes augmente et ce
surtout parmi les « micro-groupes ». Toujours selon I'INSEE, deux tiers des
effectifs des entreprises de moins de 100 salarié-e-s appartiendraient a
des groupes. C’est pourquoi il est peu pertinent d’agréger ou comparer des
entreprises de méme taille mais de statut différent tel que filiale ou
indépendant puisque leur autonomie de décision et les stratégies de



développement ou de production sont différentes. Il en découle qu'il est
plus pertinent de raisonner en termes d’« unités indépendantes » (chaque
entreprise hors groupe en est une, de méme que les sociétés d’un méme
groupe sont agrégees en une seule unité indépendante). En appliquant une
telle approche dans I'industrie, il s’avére que les premiéres cinquante uni-
tés indépendantes réalisent 40 % de la valeur ajoutée (VA) avec seulement
un quart des salariés. Ceci confirme indirectement 'hypothése d'une claire
division entre les entreprises a « haute valeur ajoutée », employant peu de
lles, en géndéral, plus petites, a plus faible valeur ajouiée et
concentrant le « travail vivant », sortes d’ateliers de main-d’ceuvre. ..

Au final, il nous semble indispensable de relativiser quelque peu 'idée
du small is beautiful. La petitesse de la taille n’est pas forcément garante de
longévité, de taux de profit élevé ou de production accrue de richesses (au

travers de la valeur ajoutée).

2 — Les PME, un objet fuyant ?

Rappelons cette évidence: les définitions des PME sont fort nombreuses. . .
Selon la définition frangaise, aujourd’hui abandonnée mais encore présente
statisiquement, elle pourrait employer jusqu’a 500 salarié-e-s en réalisant
moins de 77 millions d’curos de chiffre d’affaires. Selon la définition
d’Eurostat, une PME n’emploierait pas plus de 250 personnes avec un
maximum de 40 millions d’euros de chiffre d’affaires tout en respectant un
critere d’indépendance (maximum de 25 % du capital détenu par une ou
des entreprises ne répondant pas aux critéres définissant une PME). Ces
définitions variables ne sont que conventions (statistique, juridique) et ren-

dent compte de la difficulté de construction d’un objet socio-économi-
er, 1999), les PME d
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que. Selon certains (Grass

un « discours » qui s

R . 199Y sont
appuie a la fois sur un court-circuit théorique et sur
une construction par défaut. D’abord parce que les PME n’existent qu’au
regard de la grande entreprise et, dans la mesure ot cette derniére change
de forme, la définition des petites et moyennes se voit étre relativisée sinon
soumise a révision. Dans une méme optique, on pourrait dire que les
PME, loin de former une catégorie d’analyse pertinente, forment plutot le
socle « empirique » d'une forme mystifiée de entreprise, aujourd’hui
dépassée. Ainsi, la PME incarnerait la forme «idéale » de Ientreprise,
actrice de I'échange marchand et de la concurrence ; une forme qui s’ad-
ditionne aux figures de entreprencur familial et du « producteur indépen-

dant» pour représenter la légende de I'entrepreneuriat. Ceci permet d’oc-

N

culter a la fois I'interdépendance croissante des entreprises au travers de
I'échange ainsi que la prédomination des grandes firmes sur les autres. En
effet, sur le plan de la taille, la poursuite de la dynamique d’accumulation

requiert non pas la petitesse mais la grandeur, voire le gigantisme. En



23

témoigne I'importance des grandes firmes multinationales, véritables
empires industriels actifs sur des marchés oligopolistiques et dont le chif-
fre d’affaires dépasse le PIB de certains pays ; en témoigne aussi la consti-
tution d’empires financiers, investisseurs institutionnels détenant des por-
tefeuilles d’actions par-deld les frontiéres et les branches d’activité ; en
témoigne aussi 'importance de la « grande taille » pour la recherche et la

poursuite de stratégies de profit pérennes.

3 — De P'éclatement de I'entreprise a la firme-réseau

Afin de fixer quelque peu cet objet fuyant que sont les PME, il nous faut
donc P'intégrer dans une analyse de I'évolution plus globale du monde des
entreprises. Sur ce plan, de maniére extrémement résumée et sans doute
trop peu problématisée, on serait tenté de souligner en premier lieu com-
ment les méthodes contemporaines en gestion ont facilité I'éclatement des
entreprises. Ceci est d’abord le résultat du développement de I'actionna-
riat multiple et «institutionnel » aux dépens du capital familial. Dés les
années 1970, des études conduites au Royaume-Uni démontrent, au vu de
la grande dispersion de P'actionnariat britannique que de 6 a 15 % des
droits de vote suffisent pour contrdler la forme sans I'influence du mana-
gement (Chapelle, 2001 : 99-112). Depuis les années 1990, les études de la
structure d’actionnariat se sont orientées vers les effets de pyramides per-
mettant de mesurer étendue de séparation entre propriété et contrdle,
non seulement par rapport a une firme unique mais aussi sur un ensem-
ble constitué par un enchainement d’entreprises. Ainsi, en détenant 51 %
des actions d’une société possédant elle-méme également 51 % des actions
d’une autre entreprise, il devient possible, avec ces deux niveaux d’action-
nariat, d’exercer un controle a 100 % de cette seconde société tout en ne
possédant que 26 % du capital (0.51 x 0.51= 26 %), soit un rapport entre
capital contrdlé et capital détenu de 100/26 = 3.85. Leftet des pyramides
peut se démultiplier et boucler sur le versant du capital un controle qui
peut également s’exercer par le marché (en tant que client et donneur
d’ordre principal).

Peut-on mesurer impact de ces mécanismes sur le tissu économique ?
Cest difficile et certains seraient tentés de relativiser I'importance de la
Bourse. Il est vrai qu’en 2004 les 650 entreprises frangaises cotés en Bourse
ne produisaient que 6 % de la valeur ajoutée globale, n’employaient que
500 000 salarié-e-s et ne détenaient que 20 % des actifs. Mais, des Jors que
Pon intégre le fait que la moitié de ces 650 entreprises sont des « tétes de
groupes » qui contrdlent au total 7 000 entreprises, un autre tableau se
dégage. Ces groupes cotés en Bourse déterminent en réalité, directement
via leur « maison-mere » ou indirectement via leur filiale, 20 % de laVA de
I'ensemble des entreprises, possedent 51 % des capitaux propres et

emploient 1,8 million de salariés.



Sur des marchés de renouvellement a tendance oligopolistique, il ne
faut s’étonner que I'émiettement du capital au travers de Pactionnariat ins-
titutionnel n’a fait que conduire 4 une re-centralisation de ce méme capi-
tal, et ce par-deld les frontiéres juridiques des « sociétés anonymes ». Sur un
plan organisationnel, le découpage de P'entreprise en entités « distinctes »
laisse apparaitre plusieurs types d'unités dont les fonctionnalités respectives
ne se comprennent qu’en appréhendant ensemble articulé (voir figure 1).

Figure 1 :

-> Le «centre de responsabilité » est chargé de la gestion et de la location des bati-

ments et des installations.

—> Les «centres de colt » n'ont de maltrise réelle que sur les intrants (colits) et trés

peu sur les extrants. On retrouve ici les centres de structure ou fonctionnels (adminis-
tration, GRH, R&D). Ces centres utilisent parfois la technique du BBZ (budget-base-zéro),
qui consiste a déterminer ou reconstruire le budget (les moyens alloués) a partir des dif-
férentes missions et fonctions du centre en retenant comme point de départ sa suppres-

sion.

—> Les « centres de soutien » sont un autre centre de coit correspondant & des activi-
tés connexes (entretien, ordonnancement, informatique). Théoriquement, ces centres dis-
posent de la maltrise de leurs intrants (colits) pour lesquels une relation de volume
pourra étre établie avec des extrants (prestations de service aux autres) mais sans capa-

cité d'action sur ceux-ci.

=> Le «centre de chiffre d’affaires » dispose de davantage de maftrise sur les extrants

{ventes) que sur les intrants.

~> Le «centre de profit » dispose de la maitrise des intrants et extrants. Les objectifs
sont évalués en termes de marge ou de contribution & laVA. Ces centres traduisent 'évo-
lution de F'obligation de moyens (sous le régime ancien des divisions internes) a celle de
résultat. La filialisation des centres de profit se réalise pour des motivations variées :
nécessité juridique, autonomie de gestion, motivation des responsables (secteur ban-

caire), possibilité d'alliances a la marge avec des fournisseurs,

= Le « centre de rentabilité » correspond & une délégation encore plus forte. Uobjectif
étant non un résultat ou une marge mais une rentabilité exprimant le rapport aux capi-
taux engagés. L'autonomie est souvent cantonnée a la possibilité de réduire les frais de
gestion, de RH et des intrants, au moins partiellement ainsi que de développer au mieux
la vente ou les volumes. Mais il s'agit surtout d'un pilotage a court terme et l'actionnaire
principal décide des capitaux a investir. Ces centres n'ont souvent pas la faculté de cher-

cher librement des capitaux hors du groupe.

Ces entités juridiques sont reliées par des échanges facturés sur base de
prix de transtert ou de prix de cession interne tandis que la définition
comptable de ces prix (cotits réels ou standards, cofits plus marge au prix
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2.Voir & ce propos
Fabien Mariotti (2005).

de marché, prix négocié, prix administré) permettra d’« évacuer » une
fraction des profits®. Parfois, chaque coéchangiste tend 4 défendre son
entité et, pour en neutraliser 'effet, les pratiques de facturation se dédou-
blent d’une mise en concurrence artificielle entre filiales ayant la méme
fonctionnalité. Mais, dans l'ensemble, toutes les charges tendent a étre
flexibilisées et sont sorties de leur carcan administratif interne pour deve-
nir objet d’un effort de réduction constant, soit assumeé en « interne », soit
répercuté en aval. La « firme-réseau » est une forme achevée de cet écla-
tement. Une entité remplit le role de coordinateur, firme pivot ou « bro-
ker » et elle est entourée d’opérateurs spécialisés que sont ses fournisseurs
référencés, ses sous-traitants producteurs ou assembleurs et ses distributeurs
attitrés. La fonction administrative devient une entité séparée, assumant un
facility management comme il est dit dans le jargon. Le réseau se consolide
au travers d’un systéme d’information (de I'intranet aux progiciels, le par-
tage des données et des informations) et un management de la chalne
d’approvisionnement. Dans une telle configuration, les cahiers de charges,
chartes de qualité et indicateurs de tolérances critiques deviennent une
composante principale des outils de gestion qui se formalisent et se nor-
malisent jusqu’a saturation.

A I'instar de Delaunay (2000 : 157-173), on peut également analyser la
firme en se référant a la forme-valeur et 4 sa place dans les rapports sociaux
de production. Ceci nourrit alors 'hypothése que nous sommes passés
d’une forme-entreprise ol le proces de production et le processus d’accu-
mulation de capital coincident a une forme éclatée ot I'accumulation
déborde les unités de production et qui se composerait d’unités dotées de
I’enveloppe juridique antérieure. C’est parce que le capital a non seulement
investi les produits, le capital fixe et circulant, U'organisation ou le facteur
travail mais aussi la firme elle-méme que l'on peut dire de I'entreprise
qu’elle est devenue un objet « porte-valeur ». Avec I'essor du capitalisme
financier, « les entreprises seraient devenues, a coté des produits et par I'in-
termédiaire des titres de leur propriété, les marchandises de base, les atomes
de la richesse sociale » (ibid. :159). En effet, 'entreprise peut s’acheter et se
revendre, elle fonctionne comme valeur d’échange sur un marché spécifi-
que, celui des titres et des actions. Ce marché est devenu, au travers de la
déréglementation des marchés financiers nationaux et la libéralisation des
mouvements de capitaux, un marché « de la propriété en soi» qui tend a
se détacher de tout rapport direct avec les aspects concrets du fonctionne-
ment des procés de production ainsi que de la production de valeurs
d’usage. Une certaine prudence reste de mise car, maintenant que nous
connaissons un reflux de activité boursiere, il s’avere que les firmes ne sont
pas st aisément négociables. Certaines « fractions » du capital se sont néan-
moins spécialisées dans une activité de ce type. Citons a ce propos Activa
Capital rachetant des entreprises en faillite ou en difficulté pour les reven-
dre aprés assainissement en faisant jouer I'endettement comme effet levier.



Par-dela ses formes, Pentreprise apparait certes comme ensemble ration-
nel soumis a des pesanteurs que sont le marché, le capital et la nécessité de
son accroissement’. Pas plus que 'entreprise « isolée », la catégorie des PME
ne peut étre traitée comme un substrat de la réalité. Nous ne pouvons que
suivre le raisonnement de Benoit Grasser, Hervé Lhotel et Fabrice Sacher
pour qui « la PME n’atteint jamais le statut de concept et qu’elle est exempte
de toute vertu heuristique. (...) La catégorie [des PME] continue de fonc-
tionner comme mode empirique ancien de lecture et d’interprétation de

certains phénomenes socio-&conomiques, alors méme quc los investigations
conduites sous ce registre indiquent la faiblesse de son caractére opératoire

(Grasser et allii : 7). Les études sur les PME, a condition de sortir des défini-
tions organisationnelles et juridiques, montrent 'impossibilité d’en détermi-
ner sans équivoque les frontieres tout comme Uexistence. Si on ne peut lui
accorder de statut théorique et trés peu de vertus heuristiques, la solution la
plus pragmatique consiste a dresser une typologie des PME autour des figu-
res de P'entreprise « familiale », « sous-traitante » ou « innovante » et dont
chacune développe d’autres relations aux grandes firmes, au marché, aux
investisseurs. Sachant que ces idéaux-types existent sous des formes combi-
nées et que la nature et la localisation de Pactivité induiront également des
spécificités et qu’il serait justifié de croiser cette typologie avec une seconde,
distinguant les entreprises avec présence syndicale et celles sans, on finit par
atteindre un niveau de complexité et d’hétérogénéité redoutable. ..

4 — La question des seuils dans le droit social individuel et collectif

Apres avoir déconstruit objet de I'« entreprise », il nous faut encore ques-
tionner la place du syndicalisme ct des seuils de représentation dans les
PME. Si la présence du premier n’est nullement déterminé par la taille de
I'entreprise, du moins sur le plan formel, la nature de cette présence 1est
totalement. En effet, présence de délégués du personnel, dinstances repré-
scntatives et existence de relations collectives de travail sont étroitement
réglementées en fonction du nombre de salariés et de la nature de I'unité
(entreprise ou établissement). En cela, le droit collectif differe fondamen-
talement du droit individuel du travail qui ne reconnait que I’'employeur
en tant que personnalité juridique salariante. Jusqu’il y a peu, tant la pro-
duction contractuelle (accords) que législative n’a que trés peu mobilisée
la notion d’entreprise comme base constitutive pour la constitution de
garanties collectives. C’est seulement avec la décentralisation de la négo-
ciation collective, depuis les années 80, puis le développement de droits
sociaux complémentaires (épargne-retraite, assurance maladie) que la taille
de Pentreprise est devenue un facteur discriminant pour la production de
ces normes. La tendance de « corporatisation » rampante des relations pro-
fessionnelles — tournée sur les grandes entreprises, donneuses d’ordre, mul-

tinationales ou entreprises a haute valeur ajoutée — délaissant les PME dans

26

3. Ceci contredit quelque
peu l'analyse de 'entreprise
en « apesanteur, source

de lien social ». Une lecture
plus approfondie de

Max Weber nous y invite
également lorsqu'il la définit
comme « une activité
continue en finalité »
(Weber, Economie et
société, 1995, vol.-1, p. 94).
Plus loin, cette activité est
définie comme « lucrative,
basée sur la norme de cal-
cul rationnel, et I'entreprise
comme activité orientable
de facon autonome

en fonction du compte

capital » (p.138).
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4. Jusqu'a la fin des années
1950, on dénombrait
annuellement environ

150 accords d'entreprise ;
entre 1960 et 1967, 356;
en 1970, 670 ; et, en 2000,
le chiffre de 30 000
accords est dépassé.

une seconde zone, provient donc en premier lieu de Pémergence de la
négociation d’entreprise’. Rappelons que le patronat s’opposait jusqu’a la
moitié des années 80 a toute décentralisation de peur que se crée
« une nouvelle couche d’avantages variables », dixit le CNPF en 1956 (cité
in Le Goft, 2002 : 450), puisque leffritement du cadre professionnel natio-
nal pénaliserait les entreprise incapables de résister a la pression syndicale.
La volonté de rapprocher les niveaux de régulation le plus possible de la
réalité économique n’apparait qu’a la suite du plan de rigueur de 1983.
Depuis lors, la négociation de normes sociales protectrices (montants de
salaire, conditions de travail, temps de travail, avantages divers) tend a
rejoindre les régles afférentes aux institutions représentatives du personnel.
Dix ans plus tard, Uentreprise est alors devenue un critére direct pour I'éta-
blissement d’accords ou de conventions collectives. Ainsi, la loi quinquen-
nale du 20 décembre 1993 le consacre en principe cardinal puisqu’une
délégation unique du personnel, mélangeant les DS, CE et CHS-CT est
créée afin de rendre possible la négociation « globale sur 'emploi»
incluant un allégement de cotisations sociales dans les entreprises de moins
de 200 salariés. Il s’est ensuivi une augmentation du nombre d’élections
professionnelles au sein de ces PME, passant de 2 633 en 1996 a 4 089 en
1998, couvrant lors 43 % des entreprises.

Mesurer Peffet de seuil reste cependant une gageure, tant ils sont nom-
breux. Dans sa thése de doctorat « Les seuils d’effectif en droit du travail »,
Corinne Sachs-Durand en dénombre 270. L'argumentaire favorable aux
seuils s’appuie en général sur la taille (mesurée a 'aune du nombre de per-
sonnes employées) comprise comme indicateur de leur capacité économi-
que. A partir de 13, les entreprises peuvent évidemment retourner 'argu-
ment contre les seuils puisqu’ils seraient « anti-économiques », voire une
entrave 4 I'embauche. Dans cette optique, selon PUIMM, le seuil de 50
salariés pour I'établissement d’un CE serait une barriere a 'embauche
(Liaisons Sociales, mars 1997).

Par rapport & I"établissement d’institutions représentatives du person-
nel (IRP), deux critéres guident leur mise en place au niveau le plus adé-
quat : primo, le critére de proximité (social) et, secundo, le critere gestion-
naire d’adéquation a la réalité socio-économique. Parallelement, la juris-
prudence et la loi ont progressivement fait émerger les notions d’établis-
sement, de site d’activité, d’unité économique et sociale et de groupe

national ou européen.

Figure 2 : Apercu des entités de base pour les IRP

—> Etablissement distinct - Celui-ci peut étre reconnu a partir d'un double critére : une
direction représentant I'employeur et dotée d'un pouvoir et l'existence d'un groupe de
salariés ayant des intéréts communs. Il sert & désigner des DP/DS et, dans le cas d'une

autonomie administrative (comptabilité propre, gestion du personnel), la création d'un



comité d'établissement. Fait important, le seuil ici n'est pas forcément celui des 50 sala-
riés (Le Goff, citant C. d'Ftat : 445).

- Le «site d'activité » permettant la désignation de délégués de site (Ioi 1982, code du
travail L421-1) n'a pas connu un grand succés depuis sa création. Elle devait faciliter & par-
tir d'une proximité géographique et/ou professionnelle la création d'une collectivité
sociale minimale par la présence d'un interlocuteur représentant les salariés par-dela les
employeur. Il s'agit d'« établissements occupant habituellement moins de || salariés et

dont factivité s'exerce sur un méme site ol sont employés durablement au moins

g
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rneiital du travail peut, de sa propre initiative ou 3 ia
demande des organisations syndicales, imposer I'élection de délégués du personnel ». Si
les critéres paraissent trés judicieux, peu d'employeurs sont tentés d'autoriser une immix-
tion de I'extérieur tandis que les syndicats ont été peu enclins & défricher ce terrain
d'action.

-> L «unité économique et sociale » (UES) a émergé dans la jurisprudence comme
réponse aux tentatives d'éclatement de I'entreprise en entités juridiquement indépen-
dantes afin de contourner les régles de représentativité. Pour identifier une UES, les tri-
bunaux ont employé la notion de « compénétration » sur un double plan, économique
d'abord, social ensuite. Au niveau économique, il s'agit de vérifier la présence de dirigeants
communs dans les CA des filiales, une concentration de direction, des activités soit iden-
tiques soit complémentaires. Sur le plan social, les indices paraissent moins adéquats : per-
mutabilité des statuts, identité des conditions de travail, de statut social, soumission aux
mémes conventions collectives. A la différence de I'établissement, la reconnaissance pour

fune des entités vaut alors pour les autres.

-> Le groupe d’entreprises date des lois Auroux (1982) et visait & rendre possible la
création d'un comité de groupe (CdG). Dans la littérature, le CdG francais est considéré
comme matrice du comité d'entreprise européen. Une double définition préside a sa
création : délimitation géographique (siége social sur le territoire francais & titre principal
ou secondaire, ex. sous-groupe d'une muitinationale) et économique. La seconde défini-
tion emploie la notion de domination, incluant ainsi  la fois fentreprise-mére et ses filia-
les. Lentreprise dominante exerce un contrdle effectif sur une ou plusieurs sociétés, filia-
les (a partir de plus de 50 % du capital) ou via des prises de participation (de 10 d 50 %
de participation). Il s'agit de conditions Iégales, permettant la mise sur pied d'un CdG a
la demande majoritaire d'un comité d'une entreprise contrélée directement ou indirec-
tement. Toutefois, cela implique aussi que sa mise sur pied ne peut se faire & partir d'une

entreprise dépourvue de comité.

En dehors des comités de groupe, peu de ces entités sont devenues le
support a I’établissement d’IRP inter ou trans-entreprise. Le seuil autori-
sant la mise sur pied d’IR P introduit donc une nouvelle distinction au sein
des PME, scindant les petites entreprises (jusqua 49 salarié-e-s) des
moyennes (50-250). Ces seuils font référence au nombre de personnes
employées et varient selon les instances concernées. Pour rappel, en
France, les délégués du personnel sont (théoriquement) autorisés dés
11 salariés tandis que les droits d’information et de consultation, apanage

28



29

5. Cette élaboration a pris
plus d'une décennie et le
Royaume-Uni a ralenti
I'aboutissement pour finir
par obtenir la dérogation de
son application jusqu’en
2008. En effet, le CBI
(Confédération of British
Industry) craignait la créa-
tion automatique d'instances
de représentation la ot |l
n'y en avait pas et ot le
mouvement syndical avait
été fortement restreint dans
ses libertés d'action. Sachant
que la mise sur pied des IRP
n'est nullement automatique
ni ouverte a des représen-
tations équivalentes, on peut
dire que la directive euro-
péenne n'harmonise que les
seuils mais nullement le
systéme de relations profes-
sionnelles, laissant ainsi libre
champ aux lacunes qu'elles
contiennent en tant que
mode de construction de
garanties collectives.

du comité d’entreprise, ne s’enclenchent qu’a partir de 50 salarié-e-s. Une
comparaison intereuropéenne montre l'importance des variations en la
matiere. Dans certains pays (Suéde, Finlande Royaume-Uni, Irlande), les
instances de type CE n’existent pas et ce sont les délégués syndicaux qui
assument directement le role d’interlocuteurs coproducteurs de normes et
d’accords ; d’autres pays (Autriche, Allemagne, Espagne, Greéce, Pays-Bas,
[talie) ont vu se mettre sur pied des conseils 4 représentation homogene
salariée (directement élus par le collectif de travail et/ou sur proposition
syndicale) tandis qu’encore d’autres (Belgique, Danemark, Luxembourg)
suivent le modele francais 4 composition paritaire mettant direction et
représentants du personnel autour de la table. L'existence de telles instan-
ces d’information et de consultation se dédouble parfois d’instances
homogeénes syndicales, sous forme de délégation du personnel.

La diversité des seuils d’installation d’TRP (voir tableau comparatif en
annexe) montre en tout état de cause que la question ne peut étre abor-
dée sous 'angle purement économique. La simple absence d’un seuil de
cet ordre (Suéde) signifie que 'on peut théoriquement faire valoir des
droits d’information, de consultation sans les indexer sur la taille des entre-
prises et/ou des établissements. La question est loin d’étre négligeable
puisqu’elle s’est trouvée au centre de I'élaboration de la nouvelle directive
européenne sur 'information et la consultation 2002/14/EC qui établit le
seuil désormais a 50 salarié-e-s pour les entreprises et 20 pour les établis-
sements’.

Une comparaison des pays européens sur le plan des taux de couver-
ture en matiere d’IRP situent en « téte » les pays avec une instance repré-
sentative homogéne et dont les seuils sont trés bas. En effet, tant en
Espagne qu’en Autriche, plus de 7 salarié-e-s sur 10 travaillent dans un
établissement doté d’un comité d’entreprise.Viennent ensuite d’autres cas
de figure ou la mise sur pied d’'un CE est soit conditionnelle a U'initiative
syndicale (en Italie, 42 % des salariés, 48 % en Allemagne), soit dépendante
du seuil de 50 (41 % au Pays-Bas). Les plus mal lotis sont les configura-
tions nationales ou les structures syndicales sont marginales (en France,
25 % des salariés), soit les seuils sont plus élevés (33 % en Belgique, seuil
a 100).

Les analyses sur I’état des relations professionnelles en France montrent
Iétendue du désert hexagonal. Selon Dominique Labbé (Labbé,
1994 : 21), au début des années 1990, un quart des établissements de 50 a
200 salariés n’ont pas de CE alors que cela devrait étre le cas ; au sein de
cette méme catégorie d’entreprise de taille moyenne, six sur dix n’ont pas
de DS tandis que trois quarts des scrutins se faisaient sur liste unique sans
étiquette syndicale tandis que les élections «sans choix» concernaient
47 % des électeurs, soit 2,5 millions de salarié-e-s. En fait seulement 3 %
des scrutins reflétent la diversité syndicale en mettant en lice au moins
quatre listes et 800 000 électeurs (14 % du total) se trouvent face a un tel



choix. Dans la toute derniere période, on assisterait cependant a une mon-
tée des listes syndicales aux dépens des listes non syndiqués tandis que le
nombre d’établissements couverts par des représentants du personnel aug-
menterait légerement depuis la fin des années 90. Ceci se vérifie notam-
ment dans le fait que le nombre d’accords signés par un délégué du per-
sonnel dans les PME est en augmentation (IDARES, 2002 : 124-139).

Tableau 2 : Pourcentage des salarié-e-s couverts par

configuration moins de 50 50-499 500 et plus ensemble
Sans rien 386 104 04 256
CE, DP et DS 8,6 388 84,4 232
CE uniquement 184 12,6 1,2 155
DP seulement 13,6 70 04 10,5
DP et DS 74 79 104 77
DS et CE 23 38 06 29
DS seulement 2,1 1.6 0.5 1,9
Total 100 100 100 100

Source : MTEFP-DaRes, Cézard et allii, 1995.

Quelques enseignements peuvent étre tirés du bilan de la négociation
professionnelle de 2002. Pres de 30 000 accords ont été conclus dans plus
de 20 000 entreprises concernant prés de 4 millions de salariés. Si le dépot
de textes est en majeure partie le fait des petites entreprises — plus de la
moitié des accords est déposée par des unités de moins de 50 salariés —, il
faut en méme temps souligner que moins de la moitié des accords sont
signés avec des délégués syndicaux, que 25 % sont ratifiés par le personnel
ou 'employeur. Le mandatement intervient pour 14 % des accords signés.
La mise en relation des contenus des accords avec les modes de signature
montre que les TPE et les PME ont un dialogue social majoritairement
orienté sur la mise en place des plans d’épargne d’entreprise (PEP), I'inté-
ressement ou la participation. En dehors de ces theéemes-1a, la RTT
demeure la principale question abordée dans la négociation collective
des PME. Pres de la moitié des textes consacrés au temps de travail a été
négocié dans une entreprise comptant 20 salarié-e-s ou moins. En effet,
45 % des accords sur ce theme ont été signés par un-¢ salarié-e mandatée
(en regle générale Ia CFDT et la CFTC). Le bilan de la négociation col-
lective de 2002 montre que le dialogue social est a la fois présent dans les
PME et les TPE et qu’il faut aussi en relativiser la portée. En effet, la ques-
tion des salaires reste en grande partie A I'écart des salarié-e-s des PME
tandis que celle du temps de travail est certainement présente. Encore faut-
il vérifier quel équilibre s’établit entre réduction et aménagement du
temps de travail (voir notre article dans ce dossier pp. 44-49).
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Tableau 3 : Répartition des textes et des thémes principaux selon la taille de I'unité

signataire
Taille total % unités % salariés % temps % salaires % participation,
nombre de  signataires concernés de travail et primes intéressement,
textes épargne salariale
nbr. textes 28 058 8392 2821 10 145
10 et moins 9072 39,8 09 36,1 53 45,5
11-20 2562 10,8 09 12,5 2,4 10,7
21-49 3497 13,7 2,5 139 9.7 14,7
50-99 3556 12,2 4.7 1.4 189 1.7
100-199 3415 10,3 8,0 9,7 254 8.0
200-499 3 460 84 14,2 100 255 62
500 et plus 2 496 47 68,7 64 12,8 32

Source : DARES, 2002 : 136.

5 — Pistes d’action syndicale

Malgré I'intensification du dialogue social et I'extension des relations pro-
fessionnelles aux PME, la situation demeure la méme : prés de 6 millions
de salariés ne bénéficient d’aucune représentation, soit pres d’un salarié sur
deux du secteur privé. Ils appartiennent, pour I'essentiel a des entreprises
de moins de 100 salariés. Ce qui se traduit aussi en termes de négociation
puisque, selon les estimations du ministere du Travail, 55 % de ces entre-
prises ne respectent pas I'obligation de négocier. Ce sont donc unique-
ment les conventions de branche étendues et le droit du travail qui s’y
appliquent, en théorie. En effet, comment juger de I'application des regles
et des normes lorsqu’il n’existe aucune instance interne pouvant y veiller,
lorsque les services d’inspection du travail manquent structurellement de
moyens, il ne reste que les individus et les litiges devant les tribunaux de
prud’hommes. Parmi les raisons a I'origine d’une sous-utilisation des pos-
sibilités que laisse le droit, il y a bien st les faiblesses du syndicalisme fran-
cais ainsi que la résistance des employeurs a I'instauration de relations col-
lectives de travail, voire méme d’un « dialogue social » pourtant orienté sur
le consensus et non sur la négociation contlictuelle. Sans doute faut-il aussi
mentionner U'inertie de certaines traditions militantes et de certaines pra-
tiques centrées sur les « bastions ouvriers ». Dans une réflexion sur le lien
entre le mode actuel d’accumulation du capital et ’évolution du rapport
salarial, J. Freyssinet (2002 : 70-75) pointe un probleme majeur de la
période contemporaine : si Uentreprise reste le lieu principal de produc-
tion de valeur et si elle forme toujours le cceur du rapport salarial et le lieu
ot se construit le rapport de force, la stratégie syndicale est souvent débor-
dée par les nouvelles formes d’accumulation. En effet, la stratégie des
années 60-70, qui prenait appui sur les « bastions » pour édifier des normes



générales dépassant le cadre strict de I’entreprise, devient difficile 4 main-
tenir, tant il est vrai que la notion d’entreprise est aujourd’hui indétermi-
née. Il n’y a plus d’identité automatique entre d’une part les frontiéres du
capital supposé fonder le pouvoir de gestion et d’autre part les contrats de
travail qui unissent les salariés 4 un méme employeur et qui déterminent
en regle générale les instances de représentation. Le modéle de production
de la Smart — un site de production multi-employeurs — illustre cette pro-
blém at1que Aussi existe-t-1l une « indétermination » omndusante pom les
ans la méme
hquelle forme, selon Freyssinet, la base traditionnelle de la mobilisation et
des solidarités. Si nous ne pouvons qu’admettre ce constat, il faut en méme
temps vérifier si cette « base traditionnelle » est la seule possible. Autrement
dit, questionner une soi-disante loi sociologique qui fait de I'unité de lieu
une condition indispensable a la construction de communautés d’intéréts.
L'expérience historique a en effet montré que la conscience de former
une communauté d’intéréts se nourrit d’abord des sentiments d’injustice
vécus par de « semblables différents » et qu’en la matiére rien n’exige for-
cément la présence physique du méme employeur. Il existe des situations,
des pays ot la négociation de branche formait le centre de gravité de la
construction de garanties collectives. Certes, ce mode-1a est aujourd’hui
également en crise. Ainsi, en Allemagne, les employeurs cherchent 3 s’ex-
traire de I'obligation d’application d’accords en quittant les fédérations
patronales signataires. Mais, dans d’autres pays comme I'Italie, la branche
reste certainement le niveau de négociation qui permet le mieux de
réduire la concurrence déloyale sur les salaires et les droits sociaux. Les
mobilisations interprofessionnelles sur les questions de la protection sociale
et, dans certains cas aussi, la place occupée par les identités professionnel-
les dans des mobilisations que 'on peut qualifier de « métier » (infirmié-
res, cheminots, informaticiens, intermittents) indiquent la nécessité de
poser la question de la construction d’un rapport de force par-dela les
frontieres de entreprisc. Ainsi, le territoire peut également étre le vecteur
de mobilisations. On I'observe, notamment sur un plan défensif, avec les
mobilisations menées au nom du droit de « vivre et travailler au pays ». Si
Iexpérience de délégations de site reste trés marginale en France, il n’en
est pas de meéme en Italie. Ainsi, la CGIL vy est traversée par un débat
d’orientation qui ouvre le choix entre privilégier la redistribution des
gains de productivité (en termes d’augmentation de salaire ou de réduc-
tion du temps de travail) au sein d’une filiére industrielle ou plutdt sur la
base des districts industriels, par-deld les branches d’activité.

Le syndicalisme « en réseau » passe certainement par une utilisation des
possibilités actuelles laissées par le droit syndical, tel le droit d’injonction
des CHS-CT chez les sous-traitants, ou encore le mandatement pour la
signature d’accords. Pour que ces actions donnent lieu a une amélioration
des conditions de travail, il faudra aussi que le syndicalisme se consolide et
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6. Expression qui renvoie
a Gand, ville flamande
ou fut initié le systéme
attribuant a l'organisation
syndicale le réle d'orga-
nisme de paiement des
allocations de chémage.

étende son implantation. Le contraste entre la situation frangaise et celle
des pays ot le syndicalisme peut s’appuyer sur Paffiliation quasi automati-
que des chomeurs (et donc des précaires) au travers du Ghent system’ révele
I'importance de poser la question a I'échelle méme du salariat. La perspec-
tive défendue par Alain Supiot (1999) de construire un nouveau socle de
droits sociaux « par-dela I'emploi », tels que des droits de tirage universels
en matiére de formation professionnelle ou de temps de travail, a au moins
le mérite d’intégrer cette dimension-la. Faire aboutir cette perspective,
non dans sa version flexisécuritaire ou sociale-libérale, exigera bien sir la
construction d’un rapport de force a 'échelle de la société entiére. Cela
n’est certainement pas programmable ni plus facile mais nettement plus

probable que la seule action entreprise par entreprise.
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Annexe | Types de représentation du personnel en Europe

Pays instance de base niveau de base seuil

Autriche Betriebsrat établissement 5

Allemagne Betriebsrat établissement 5 (ayant le droit de vote)

Belgique Délégation Syndicale  entrep./établissement 20

Comité rrévention - CT établissement 50

Conseil d'entreprise entreprise 100

Danemark Comité coopératif établissement 35
(Samarbejdsudvalg)

Espagne Comita de empresa établissement 50

Délégation du personnel 10

France DP /DS établissement I

CHS-CT entreprise/établis 50

Comité d'entreprise entrep./établ/UES 50

Com. groupe entreprise filiales ou & partir

de 10 % de participation

dans le capital

Grece Symbvoulia établissement 50 (ou 20 dans

Ergazomenon entreprises sans syndicat)

Organes volontaires

[talie RSA (établissernent) établissement 15

RSU (unitaire synd.) établissement 5

Luxembourg Délégation du personnel - Instance homogéne 15

Comité mixte d'entrep. - Instance paritaire 150

Pays-Bas Ondernemingsraden (CE) 50

Portugal Commission de travail- entreprise Pas de seuil
leurs / délégués syndicaux

Royaume-Uni Syndicat reconnu ou établissement 20 pour l'information

représentants élus en cas de licenc. collectifs

Suede Délégués syndicaux établissement Pas de seuil

Hongrie Délégation synd. entreprise /

Work Councit* entreprise/établis. 50

Bulgarie Canal unique entreprise 7

CSH 50

#Peut signer un accord contre I'avis d'un syndicat,

Annexe Il

« Small - Representation and Voice in Small and medium Sized European Enterprises » (HPSE-CT-2002-
00152) est un projet coordonné par Stephen Bouquin et Pierre Cours-Salies, Deux laboratoires y sont
associés, G. Friedmann (Paris I} et « Genre-Travail & Mobilité » (Paris| 0 - Paris 8). Les chercheurs suivants
ont été associés au projet : Sylvie Contrepois, Maud Ingarao, Rachid Bouchareb, Cyrl Oyharcabal, Jérémy
Pires, Mélanie Roussel, Isabelle Farcy, Mathieu Fourmont, Stéphane Le Lay. Les laboratoires de sept autres
pays ont participé au consortium de recherche : IRES (ltalie), Working Lives Institute (LondresRoyaume-Uni),
Dynamia (Lisbonne, Portugal), université de Goteborg (Suéde), université de Sofia & IFP! (Bulgarie), départe-
ment de Sciences sociales de Budapest (Hongrie), Centre travail-emploi-formation de I'Université libre de

Bruxelles (Belgique).
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