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Si la mise en ceuvre des nouveaux droits des travailleurs
peut favoriser I'émergence de nouvelles pratiques dans les
relations sociales et contribuer a infléchir des pratiques
anciennes, celles-ci résultent aussi de nombreux facteurs :
économigues, sociaux, politiques et s'inscrivent dans une
histoire propre a la branche et a I'’entreprise . Le présent
article veut contribuer a la compréhension de cette his-
toire avec ses spécificités, ses continuités et ses ruptures,
en examinant |'évolution de la négociation d’entreprise et
de branche au cours des quinze derniéres années dans les
industries chimiques et pharmaceutiques (voir encadré
méthodologique).

En 1978, quand débutent nos recherches sur la négo-
ciation collective, plusieurs éléments attestent, dans les
industries chimiques, de la dégradation des deux conven-
tions collectives de branche :

— Pour la convention collective nationale des industries
chimiques, (CCNIC) on remarque le ralentissement des
négociations (volume et durée), le refus de la CGT et de
fa CFDT, largement majoritaires, de signer I'accord sur
les classifications. On évoque aussi la possibilité d'un écla-
tement de |'unité patronale entre, d'une part le secteur
de la chimie de base organisé dans la puissante Union des
Industries Chimiques (UIC) et le secteur de la parachimie
regroupé dans plusieurs petits syndicats.

— Pour la convention de I'industrie pharmaceutique, son
existence méme est contestée par la CGT et la CFDT
qui ont engagé des actions pour en obtenir la suppression
et le rattachement des salariés de I'industrie pharmaceu-
tique a la Convention Collective nationale des Industries
chimiques (CCNIC)a l'instar de ce qui existe dans la plu-
part des pays européens.

“ Chercheurs au CNRS, CREDOC.

LE CHAMP DE L’'ETUDE

Cet article s'appuie sur les résultats d’une étude réalisée pour le
Commissariat général du Plan et le ministére des Affaires Sociales
et de la Solidarité nationale sur |"application des conventions collec-
tives dans la chimie et la pharmacie, étude qui comporte une analyse
globale des deux branches et I'analyse détaillée de onze entreprises.
L'enquéte a été effectuée entre 1980 et 1983.

Les deux branches comprenaient 326 000 personnes en 1981 dont
142 000 pour fa chimie de base, | 13 000 pour la parachimie et 70 000
pour la pharmacie. En 1978, dans la chimie de base, 74 % des entre-
prises avaient plus de 500 salariés, tandis que dans la parachimie et
la pharmacie, la proportion était de 54 %.

Le choix de la chimie a été dicté par « I'exemplarité » de son dis-
positif conventionnel associé a I'importance économique de cette
branche : a qualité reconnue de sa CCB (1), la vitalité de celle-ci
{manifestée par fa signature de nombreux avenants) et I'étendue du
champ d’application donnaient a des changements éventuels un relief
particulier. Par ailleurs, I'hétérogénéité de la branche lui conférait
un intérét supplémentaire car elle suggérait une possible mise en ceuvre
de stratégies diversifiées face a la crise, alors que, depuis 1952, la
fédération patronale le 1"'UIC (2) avait su maintenir I'unité avec I'en-
semble des fédérations de la parachimie sur la base de |'adhésion a
une méme convention collective de branche.

La pharmacie a été retenue pour comprendre les raisons et les dif-
ficultés du maintien d'une CCB particuliére i un secteur d'activité
assez fortement imbriqué a celui de la chimie (les deux activités coexis-
tent assez souvent au sein d'une méme entreprise, et dans les nomen-
clatures économiques, la pharmacie et la parachimie sont associées).

{}) CCB : Convention Collective de Branche.

(2} L'Union des Industrie Chimiques représente 90 % environ du patronat du secteur
de 1a chimie de base. Les principales fédérations de la parachimie, signataires de fa conven-
tion collective en 1952 et de la plupart des avenants sont les Fédérations des corps gras,
de la parfumerie, des peintures-vernis et encres, des travaux photographiques...




Pourtant, dix ans auparavant, mai 1968 avait été le point
de départ d'une intense activité contractuelle qui se pour-
suivra jusqu'en 1974,

Dans la chimie fa négociation de branche est particulié-
rement fructueuse sur les salaires, sur la durée du travail
(les 40 heures sont effectives en 1973), sur le droit syndi-
cal, la mensualisation, la diminution et I"harmonisation des
avenants catégoriels (presque totale en 1973). L’accord
sur la sécurité de 'emploi de 1970, qui compléte I'accord
inter-professionnel de 1969, est particuliérement signifi-
catif du type de compromis auquel parviennent patronat
et syndicats de la branche a cette période. En effet, sil'on
reprend la distinction opérée par jocelyne Loos (1), tant
par ses clauses de contenu directement applicables (en par-
ticulier doublement des délais de procédure ou stricte
réglementation de |'usage de la main-d'ceuvre temporaire)
que par ses clauses de méthode a vocation plus incitatives
pour les entreprises {information, consultation des élus,
etc.) I'accord de 1970 est probablement I'un des accords
de branche les plus riches signés sur ce théme et de I'avis
de plusieurs syndicalistes, I'un des meilleurs dans la chimie.
Par son approche dynamique des questions d’emploi liées
aux mutations technologiques et industrielles, il ouvre la
voie a un élargissement du champ traditionnel de la négo-
ciation collective.

Cependant, si 'ensemble des garanties conventionnelles
progressent considérablement pendant cette période,
1970 marque la fin des accords de salaires qui définissaient,
dans cette branche, un taux de progression des salaires
réels — et non des minima comme c’est |'usage ailleurs —
toujours supérieur a l'indice INSEE. L'UIC va ensuite régle-
menter les salaires de maniére unilatérale par le biais de
recommandations qui ne concernent donc pas directement
les entreprises relevant des fédérations patronales de la
parachimie. On peut penser que la fin des accords de salai-
res correspond a un autre compromis : celui passé a I'in-
térieur du patronat entre le secteur de la chimie et celui
de la parachimie, les fédérations représentant ce dernier
secteur échangeant leur adhésion a |'ensemble des garan-
ties sociales négociées pendant cette période contre le
retour 2 la liberté de détermination des salaires.

Par ailleurs, I'articulation entre les négociations en cours
dans la branche et celles propres a I'entreprise connait des
limites. En effet, I'ambition relevée au niveau de la bran-
che de développer de véritables politiques sociales inté-
grées aux stratégies industrielles ne marque que faiblement
dans cette période les pratiques d’entreprise ot le conflit
ouvert reste la source la plus apparente du progrés social.
La négociation est plus ponctuelle que globale, davantage
liée & des actions diverses du personnel qu’ opérée 2 froid,
a I'’exception toutefois des droits relatifs au systéme de
prévoyance et de retraite. Dans les stratégies syndicales
de la CGT et de la CFDT, le primat donné alors aux fut-
tes sociales confére i la négociation d’entreprise une place
subordonnée aux luttes elles-mémes.

(1) LOOS Jocelyne, « Accord de contenu ou accord de méthode ! »,
Sociologie du Travail n® 1, 1983.
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Dans la pharmacie, quoique de facon plus limitée, fa con-
vention collective s’est toutefois enrichie, mais trés vite
fes divergences sur le statut des visiteurs médicaux (qui
regroupent 15 % des salariés de cette branche) ont créé
un blocage durable. Dans les entreprises pharmaceutiques
qui étendent leur activité en amont vers la chimie, ou sont
rachetées par des groupes chimiques, la CCNIC exerce
une forte attraction comme le montre I'application 4 20 %
des salires de lindustrie pharmaceutique de cette
convention.

A partir de 1974, deux indicateurs témoignent des diffi-
cultés de la négociation dans les deux branches : ['allon-
gement trés net de la durée des négociations et les défec-
tions au niveau des signatures syndicales. Au contraire, les
négociations se poursuivent a un rythme soutenu dans
beaucoup d'entreprises et suppléent les carences de la
négociation de branche, en particulier sur les salaires
(échelle mobile), les ciassifications et les conditions de tra-
vail (en particulier pour le travail posté).

Ces différents éléments traduisent indéniablement une
crise de la régulation de branche qui, depuis les années cin-
quante s’appuyait sur le développement de la négociation
contractuelle entre les fédérations patronales et syndica-
les. Cette crise est d'abord vécue comme une contrainte
pour la plupart des forces sociales en présence mais ¢’est
aussi le creuset dans lequel se forgent les orientations pour
les années a venir. De ce point de vue, trois types d’orien-
tations fort différentes pourraient se dégager :

® 'affaiblissement du contrat de branche depuis
le milieu des années soixante dix constituerait la
premiére manifestation d’un processus plus géné-
ral tendant a remettre en cause la négociation col-
lective a tous les niveaux ou elle s’exerce. Le
C.N.P.F., en recommandant l'individualisation des salaires
et de la gestion du personnel, la recherche de dialogue
direct avec les salariés, le renforcement du réle de I'en-
cadrement se serait déja engagé dans une telle voie.

* C'est moins la négociation collective dans son
ensemble qui serait touchée que certains lieux de
cette négociation. La branche en particulier serait con-
sidérée par le patronat comme un cadre inadapté a |'adop-
tion de régles et de compromis car elle n’offrirait plus une
souplesse suffisante ni ne correspondrait aux besoins de
groupes industriels diversifiant leurs activités. Au contraire,
dans I'entreprise et ses établissements, la négociation res-
terait possible a certaines conditions : meilleure prise en
compte des contraintes productives comme de la diver-
sité des situations de travail. Elle pourrait déboucher sur
une négociation articulée autour de plusieurs thémes :
emploi, salaires, productivité, organisation du travail, qui
obligerait fes acteurs sociaux (plus que par le passé)  faire
des choix.

¢ La négociation collective se maintiendrait a tra-
vers le développement d’une négociation articulée
et décentralisée, s’inscrivant dans une logique de
réorganisation profonde de 'organisation et des
conditions de travail qui peut permettre 'apparition
d'un nouveau mode de régulation constitutif d’un rapport
salarial différent. Dans cette régulation les organisations
syndicales interviendraient plus directement dans la ges-



tion et {'organisation du travail au sein méme de I'entre-
prise, la négociation de branche, toujours active organi-
sant le cadre professionnel du compromis social, la négo-
ciation d’entreprise ou d’établissement le concrétisant en
tenant compte des situations économiques et sociales par-
ticuliéres. De maniére plus générale, on retrouve I'un des
objectifs des lois Auroux de favoriser le développement
de ce type de négociations.

Cet article cherche a préciser, entre ces diverses orien-
tations, I'évolution qui se dessine au début des années
quatre-vingt. lf s’appuie sur un examen de la négociation
d'entreprise et de branche centré sur I’analyse des enjeux,
des stratégies et des pratiques des acteurs sociaux dans
les quinze derniéres années.

L'approche retenue présente comme caractéristique
essentielle de ne pas considérer {’entreprise isolément, mais
de l'insérer dans la branche afin de comprendre comment
s’articulent concrétement les niveaux de négociation et
comment se situent les différentes entreprises par rapport
aux reégles de la branche en fonction de leurs positions par-
ticulieres. De cette maniére, elle permet d'analyser |'évo-
lution des enjeux & chacun des niveaux, et les contradic-
tions qui apparaissent dans les stratégies des acteurs sociaux
organisés dans les différents lieux (2).

Dans une premiére partie couvrant la période 1968-1978,
on montrera que, dans un contexte général commun, et
au sein d'une méme branche, les entreprises peuvent avoir
des pratiques différenciées qui n'évoluent pas au méme
rythme. Cependant, |'existence de pratiques communes
a plusieurs entreprises nous permettra de présenter ces
analyses a travers une typologie des entreprises en quatre
sous-groupes constitués selon leurs rapports a la branche
et leurs modes d'élaboration des statuts (3). La deuxieme
partie portera sur {’évolution des stratégies et des prati-
ques en fonction des nouveaux enjeux liés a la crise et sur
les reclassements qu’elle opére par rapport aux clivages
mis en évidence dans la premiére partie.

@

I. DIVERSITE ET STABILITE DES COMPORTE-
MENTS DES ENTREPRISES DE 1968 A 1978 :
ESSAI DE TYPOLOGIE

Les monographies d’entreprise montrent, dans le cadre
de la branche, une grande diversité des stratégies et des
pratiques mises en ceuvre. Avant de présenter les carac-
téristiques de chacun des groupes de la typologie, (voir
tableau), on donnera une définition des critéres utifisés
(voir encadré).

I. CARACTERISTIQUES DES DIFFERENTS GROUPES

® Une tradition de négociation dans 'entreprise

Le premier sous-ensemble (groupe 1) se caractérise par
la négociation des statuts associée a une faible référence
a la branche.

Trois entreprises en font partie qui appartiennent, soit
au secteur de la pharmacie, soit a la parachimie. Toutes
les trois ont une longue tradition de politique contractuelle
qui prend cependant des formes diverses :

— véritables conventions collectives (au sens de la loi de
1971) dans la premiére et ce, depuis 1961, auxquelles
s'ajoutent des contrats de productivité ;

— multiplicité d'accords ponctuels dans la seconde qui,
en majorité, intéressent la seule usine mais dont I’ensem-
ble, regroupé dans un livret d’accueil du syndicat CGT,
compose un statut trés complet, de I'embauche aux con-
ditions de retraite en passant par les classifications et les
conditions de travail ;

— des accords moins nombreux dans la troisiéme mais
qui touchent les points essentiels : grille propre de classi-
fications avec systeme de progression automatique, négo-
ciations annuelles de salaires, congés et conditions de
travail.

En méme temps, la référence a fa CCNIC i laquelle ces
trois entreprises sont rattachées est quasiment nulle. Pour-
quoi ! Il ne s’agit pas d’un rejet de principe de la CCB esti-
mée indispensable pour les entreprises qui sont incapables
de négocier.

« Il faut toujours un contre-pouvoir a quelqu’un. Quand le dia-
logue n'est pas possible au niveau de I'entreprise, il faut le met-
tre au niveau de la branche » déclare le directeur du person-
nel de la premiére entreprise tandis que celui de fa
deuxiéme souhaite que, de maniére générale, les CCB pro-
gressent rapidement et se déclare choqué par la pauvreté
de certaines d’entre elles.

« Je voudrais au moins que la convention du lait s'améliore car
elle est trés modeste. Quand j'ai vu, en 1968, la convention du
lait, je n'en croyais pas mes yeux ! Rien ! Ca s’est un peu amé-
lioré depuis. »

Dans la mesure ou ces entreprises ont mené depuis trés
fongtemps une politique sociale d'avant-garde en choisis-
sant le dialogue avec les syndicats « on a toujours été des
pionniers depuis 25 ans. Exemple typique : les classifications chi-
mie de 1978 on repris, a quelque chose prés celles que nous avions
faites pour I'entreprise quatre ans auparavant ». (Direction n® 1)
(4). elies s'estiment peu concernées par la politique de
branche et d’autant moins que leur présence comme leur
influence dans les structures patronales de branche sont
tres faibles malgré leur taille importante. La premiére

(2) Bien que centrées sur les politiques sociales et leur mode d'élabo-
ration, cette approche présente des traits communs avec celle retenue
par Daniel BONY et Frangois EYMARD-DUVERNAY qui mettent éga-
lement I'accent sur P'articulation branche-entreprise et ont montre, 3
travers I'étude d'un cas, que I'hétérogénéité de fa branche qui regroupe
des entreprises trés dissemblables économiquement, n’affecte pas sa cohé-
rence ni son unité mais qu’au contraire celles-ci « résultent de la com-
plémentarité entre firmes, laquelle s'établit sur la base de leurs
différences ».

BONY (Daniel), EYMARD-DUVERNAY (Francois), « Cohérence de fa
branche et diversité des entreprises : études de cas »,Economie et Sta-
tistiques, n° 144, mai 1982, p. 13.

(3) Le terme de statut sera employé au sens farge comme |'ensembie
des éléments qui sappliquent collectivement a un groupe de salariés et
définissent sa situation (salaires, conditions de travail, classifications, mode
de représentation, comité d’entreprise, procédure en cas de conflits, etc.).

(4) Les numéros entre parenthéses renvoient au tableau.
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REFERENCE A LA

BRANCHE
MODE
DE
FORMATION

DES STATUTS

REFERENCE FAIBLE

REFERENCE MOYENNE OU FORTE

STATUTS
D’ENTREPRISE
NEGOCIES

® Statuts contractés GROUPE |

1) Entreprise & dominante pharmaceutique : Multi-
établissements, 2 800 salariés. Rattachée ala CCNIC”.
Conventions collectives d’entreprise depuis 1960 négo-
ciées & termes fixes. Syndicats bien implantés, majo-
rité CFDT.

2} Entreprise de la parachimie : Fabrication de corps
gras et produits laitiers, 2 500 salariés, 4 établissements.
2 CCB : CCNIC et CCN industrie laitiére. Filiale d'une
multinationale anglo-hollandaise. CGT trés implantée
i ['usine (I 000 salariés), Région Parisienne. Beaucoup
d'accords d’entreprise et spécifiques a ['usine ; travail
posté (3 x 8 et 4 x 8).

3) Entreprise de la parachimie : Fabrication noir de
carbonne, Basse-Normandie. | siége, | usine, 140 sala-
riés. Filiale d'une multinationale USA. CCNIC. Accords
d’établissement multiples. Travail posté. CFDT
majoritaire.

® Statuts contractés GROUPE Il

4)

5)

Entreprise de la parachimie : Fabrication d'abra-
sifs, | 600 salariés. Région Parisienne. 2 usines. Filiale
de muitinationale USA. CCNIC. Discontinuité des rela-
tions contractuelles. Quelques accords, référence de
branche : moyenne. Syndicats bien implantés, majorité
CGT. Travail posté : 1/3 de I'effectif.

CDF-Chimie : 13 000 salariés. Filiale engrais (3 500
salariés sur 3 plate-formes). Groupe public issu des
Houilleres.

Passage du statut personnel public a statut privé et a
la CCNIC. Restructuration ancienne. Beaucoup d'ac-
cords et une forte référence ala CCNIC. Travail posté
en 5 équipes. CGT majoritaire.

*RPI (1977) Chimie de base : 3| 000 safariés. Bran-
che chimie de Rhéne-Poulenc. Une trentaine d'établis-
sements. CCNIC. Statut RPI négocié de 1977 a 1981,
calqué sur la CCNIC, modéle dans d'autres sociétés
RP, plus accords groupe et établissements. Tous les
syndicats, CGT majoritaire. Travail posté pour /3 du
personnel.

*SPECIA pharmacie : 2 800 salariés, 5 établisse-
ments, CFDT majoritaire.

*IBP Institut de Recherche pharmacie : 200 sala-
riés. Accord pour CCNIC. Statut propre négocié sur
modeéle RP! en 1980. CFDT majoritaire.

STATUTS NON
NEGOCIES

® Statuts octroyé€s GROUPE IlI

7) Laboratoire pharmaceutique : Capital familial. Eta-
blissement unique, Sud-Est : 200 salariés. Majorité de
femmes. Convention collective industrie pharmaceu=
tique. Un seul accord en 1968 suite a la gréve, plus
accord de participation aux bénéfices.

Un syndicat CFDT bien implanté. Difficultés d'appli-
cation de la convention collective.

8) Entreprise de la parachimie : 85 salariés dans 3 éta-
blissements voisins, Sud-Est. Fabrication de colle, ver-
nis. 2 CCB : CCNIC et métallurgie. Litiges permanents
pour appliquer fa convention collective et le droit syndi-
cal. Affrontements. Procés. Syndicat trés faible, | délé-
gué CFDT « résiste ». Pas de CE.

® Statuts concertés GROUPE IV

9)

Groupe chimique et pharmaceutique : 10 600
salariés. | dizaine d'entreprises. CCNIC appliquée a
toutes les unités depuis 1957. Statut unique trés arti-
culé sur la CCB. Négociations informelles mais aucun
accord avant 1980 (exercice du droit syndical). Début
de politique contractuelle en 1982 en application des
lois Auroux.

|0)Laboratoire pharmaceutique : 650 salariés. | éta-

blissement en Région Parisienne. CCN industrie phar-
maceutique. Filiale de multinationale USA. Politique de
concertation avec les organes de représentation du per-
sonnel (DP, CE en majorité CGT). Statut supérieur
a la branche mais trés articulé sur la CCB. Pas d’ac-
cord avant 1982.

| | Fabrication de parfums : dans 2 unités (une dans

le sud, une & Paris) passée sous contréle d'une société
multinationale suisse. 700 salariés. Application de la
CCNIC, politique d’harmonisation des statuts entre
établissements. Discussions au sein du CE et avec les
DP. Pas d'accord avec les syndicats. Beaucoup de con-
flits. Premiers accords en application des lois Auroux.

* CCNIC : Convention collective nationale des industries chimiques.
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DEFINITION DES CRITERES UTILISES

| LE MODE D’ELABORATION DES STATUTS D’ENTREPRISE

En ce qui concerne ce critére, deux modes principaux sont apparus :

— Les statuts non contractés qui résuitent, pour I'essentiel, de décisions unilatérales de I'employeur. lls recouvrent cependant deux
formes distinctes :

* Les statuts octroyés : ils correspondent a une politique patronale qui, en matiére sociale, ne recherche ni I’assentiment des organisations
syndicales, ni méme un minimum de dialogue. lls apparaissent dans des entreprises ol |'organisation syndicale est combattue et exclue ou
seulement tolérée.

® Les statuts concertés : le terme de concertation évoque une orientation de la politique sociale du patronat qui, surtout 3 partir de 1978,
cherchait & s'affranchir des contraintes de la négociation collective tout en préconisant des formules de consultation du personnel destinées
a enrichir le fondement des décisions. Nous employons ce terme lorsqu'un débat existe dans I’entreprise sur le contenu du statut, son évolu-
tion, son application. Mais ce débat qui n'exclut pas les représentants du personnel et les syndicats ne débouche jamais sur la conclusion
d'accords direction-syndicats. C'est en ce sens que I'on peut parler de négociation informelle.

— Les statuts contractés qui résultent de I'application, au niveau de I'entreprise, de deux principes directeurs de la négociation de branche :

¢ La reconnaissance explicite par I'employeur des partenaires syndicaux comme interlocuteurs pour négocier les rapports de travail. La
négociation peut se dérouler directement entre les délégués syndicaux et la direction, ou bien efle peut &tre préparée par les élus syndicaux
(délégués du personnel, ou élus au comité d’entreprise).

¢ L’existence de négociations aboutissant & la conclusion d’accords signés qui définissent en tout ou partie le statut réel des safariés dans
'entreprise.

Si le premier principe est une condition nécessaire, le second doit s’entendre en terme de tendance. En effet, de méme que les conventions
collectives de branche ne réglent pas tous les rapports de travail, les accords signés dans une entreprise ne couvrent pas tous les éléments
des statuts de son personnel.

Les statuts contractés peuvent prendre deux formes principales. La premiére s'identifie 4 une véritable convention collective réglant les
principales composantes du statut au sein d’un {ou de plusieurs) document(s) signé(s) par I'employeur et les organisations syndicales. La seconde
se distingue par une muiltiplication d’accords ponctuels qui, 4 1a différence de la premiére forme, sont souvent conclus 3 [a suite de conflits.

Quel est {'intérét de cette distinction ?

En mettant 1'accent sur les processus d'élaboration des statuts, et non sur leur contenu, on souligne les différences qui existent entre la
branche o les régles de la profession définies paritairement ont un caractére formel et I'entreprise (et I"établissement) ot |'application des
régles générales comme la mise en ceuvre de régles spécifiques revét des modalités beaucoup plus diversifiées, souvent informelies et liées
a différentes formes de relations sociales dans 'entreprise.

Il LA REFERENCE A LA BRANCHE

Le deuxiéme critére de classification renvoie, pour I"essentiel, aux dispositions conventionnelles mais également aux décisions et recomman-
dations de I'organisation patronale ainsi qu’aux liens existants entre les acteurs dans I'entreprise et leurs fédérations de branche. La référence
est forte quand la branche est une composante majeure des stratégies et pratiques mises en ceuvre par les partenaires sociaux ou une partie
d'entre eux dans !'entreprise, ce qui ne signifie pas forcément que I'existence de régles définies au niveau de la branche et I'importance qu'on
leur attache interdisent une négociation dans I'entreprise ou la prise de décision unilatérale. La référence est faible quand ces stratégies et
pratiques présentent une grande autonomie par rapport aux régles de la branche qui sont considérées comme des données extérieures ou
subies comme des contraintes qui, 4 l'instar des lois, viennent limiter le champ des possibles. Cette référence faible implique moins le rejet
total de la CCB qu'elle ne révéle la marginalité de certaines entreprises dans I'ensemble formé par la branche.
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entreprise fabrique des médicaments et méme si elle pro-
duit elle-méme des composants chimiques (c’est du reste

la mixité de ses activités qui I'a amenée, en 1967, a adhé-

rer a fa CCNIC afin d'unifier le personnel autour d'un sta-
tut de base commun et faciliter sa mobilité interne) son
activité principale n’est pas chimique. La seconde est adhé-
rente de la Fédération des Corps Gras, qui a signé tous
les avenants de la CCNIC, mais qui n’exerce pas un rdle
de pointe au niveau des négociations de branche. Quant
a la troisiéme, sa taille minime comme la nature particu-
liere de son activité I'ont toujours tenue éloignée de ce
qui se passait dans la branche et c’est plutét au plan local
que I'employeur développe ses théses favorables aux poli-
tiques sociales négociées.

Les syndicats d'entreprise n'ont jamais cherché a con-
trer cette orientation patronale qui ne leur apportait que
des avantages : reconnaissance bien avant 1968 d'un droit
a la négociation faisant du syndicat d’entreprise I'interfo-
cuteur privilégié de la direction, statuts plus avantageux
que celui de la branche. Dans ces conditions, ils n'ont pas
éprouvé le besoin d'articuler leur stratégie sur celles des
Fédérations de branche, peu enclines a I'époque a con-
centrer leur intervention sur 'amélioration du contrat de
branche.

Délégué syndical (n® 3) : «Par rapport a la convention collec-
tive, on a essayé de mobiliser, mais ¢'est difficile car on est au-
dessus de la CCNIC. La convention c'est le bouquin de réfé-
rence : «est-ce que je ne me fais pas avoir par le patron ? », mais
on n'a pas le sentiment d’appartenir i une branche et ¢a, parce
qu’on s’est battu sur le terrain de I'entreprise. »

® La convention collective de branche, base des
statuts négociés

Le deuxiéme sous-ensemble se caractérise par la négo-
ciation des statuts accompagnée d'une moyenne ou d'une
forte référence i la branche (groupe II).

Trois entreprises composent ce sous-ensemble. §i,
comme dans le premier groupe, les statuts d'entreprise
résultent de négociations et d'accords conclus entre la
direction et les syndicats, 4 sa différence, ils s’inscrivent
dans des stratégies qui accordent un rdle primordial i la
régulation de branche manifestée dans la CCB.

L'exemple de Rhéne-Poulenc (n° 6) est tout a fait signi-
ficatif. Rhéne-Poulenc-Industrie (RPl) est une entreprise
chimique créée en 1977 4 partir de plusieurs sociétés ayant
des politiques sociales assez diversifiées. Si, dans un pre-
mier temps, les syndicats ont souhaité obtenir un statut
du personnel commun 4 I'ensemble du groupe Rhéne-
Poulenc dont les activités relévent de plusieurs branches,
ils ont trés vite abandonné cet objectif pour orienter leur
action vers |'obtention d'un statut RPl améliorant et com-
plétant celui de la CCNIC mais conservant la méme struc-
ture. Ainsi, dans sa forme, I'accord de 1977 a été calqué
sur la CCNIC 2 laquelle il fait explicitement référence aussi
bien en matiére de salaire nimimum « dont la valeur sera main-
tenue au moins & 117,4 % du salaire minimum hiérarchique défini
par la CCNIC », que pour |'attribution de la prime d'ancien-
neté ou encore de congés supplémentaires.
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Pour la direction il convient de respecter les divisions
introduites par {'existence de plusieurs branches qui se jus-
tifient par des réalités professionnelles différentes. La CCB
est une charte initiale qu'il faut appliquer en priorité.
Cependant, pour éviter une trop grande dispersion des
statuts des personnels i I'intérieur du groupe en fonction
de leurs rattachements conventionnels, it est nécessaire
de définir une orientation sociale au niveau de la direction
du groupe (Rhdéne-Poulenc S.A.).

La Direction n® 6 : « La gestion est nécessairement décentra-
lisée... Il y a néanmoins plusieurs facteurs de cohésion. C'est
d’abord le fait que c'est une société holding qui contréle I'en-
semble ; ceci entraine une politique stratégique unique. C'est un
facteur de cohésion qui entraine une solidarité financiére et il
est normal également, une politique cohérente. Dans le secteur
social il y a quand méme 3 distinguer la politique et son applica-
tion, étant entendu qu'il est normal d’avoir des variantes, des
calendriers différents, des niveaux différents dans I'application.
Il y a un certain nombre de grandes lignes qui sont définies et
qui sont communes. »

Dans ce cadre, il est alors possible de conclure des
accords d’entreprise type Rhone-Poulenc Industrie amé-
liorant certains points de fa CCB et qui serviront éven-
tuellement de modéles aux sociétés relevant de la méme
CCB ou de CCB distinctes. La primauté affirmée de la
CCB correspond aussi au fait que les dirigeants des gros-
ses entreprises de I'industrie chimique en contrdlent I"évo-
lution a travers !'influence prépondérante qu'ils exercent
au sein de I'UIC.

Pour les syndicats, |'expérience de la restructuration des
groupes chimiques (constitution de RPI, filialisation des
Houilléres), les incite & accorder une attention particuliere
aux statuts de branche dont la permanence s’oppose a la
fragilité des accords d’entreprise méme si, en pratique,
ils sont bien conscients qu'il est plus facile de mobiliser les
travailleurs des grandes sociétés pour un bon accord d’en-
treprise que pour une bonne convention collective sou-
vent bien abstraite dans leur esprit.

— Syndicat n® 6 : « Par rapport d la convention collective, c’est
évident que les gens ne se sentent pas tellement concernés. lls
ne s'intéressent pas 4 la valeur du point UIC car ils ont un salaire
supérieur. Mais ils se sentent concernés par les recommandations.
Si 'UIC recommande 2 %, je ne sais comment ¢a se passe, mais
¢a circule trés vite, et si la direction n'appliquait pas, ¢a poserait
vraiment des problémes. Mais, en ce qui concerne des garanties
beaucoup plus collectives, beaucoup plus solides que ¢a, les gens
ne s'estiment pas concernés, ils ne se rendent pas compte.

Les informations collectives sur la convention collective de bran-
che passent beaucoup moins qu'une information collective sur
I'accord d’entreprise. »

Ainsi, la convergence des stratégies des partenaires
sociaux contribue a expliquer I'intensité des pratiques con-
tractuelles a Rhéne-Poulenc comme a CDF-Chimie et dans
leurs principales filiales.

La troisieme entreprise (n° 4) se distingue des deux autres
par la discontinuité des régles négociées avec les syndicats
en raison surtout de I'attitude d'une des sections C.G.T.
hostile, par principe, a la politique contractuelle, et par
une référence a la branche i la fois moins partagée (les



syndicats y ont été longtemps indifférents) et plus léga-
liste. En effet, la direction, tout en considérant que I'acti-
vité de I'entreprise (production d'abrasifs) la situe en marge
de la branche et de I'UIC dans laquelle elle n'intervient
pas, applique scrupuleusement ta CCB comme elle appli-
que fa loi, par souci de légalité : « La CCB est mon livre de
chevet, il y a des lois, des textes qui sont signés et je m'y référe
toujours ». Référence qui n'a pas empéché cette entreprise
de se situer bien au-dessus de la CCB en particulier en
matiére de salaires.

® Le pouvoir ne se partage pas

Dans le troisiéme sous-ensembile fes statuts sont octroyés
et la référence 4 la branche est trés faible (groupe Ill).

Il ne s’agit pas seulement, dans les deux petites entrepri-
ses concernées, de refuser de signer des accords avec les
syndicats comme dans le groupe {1V que I'on examinera
ensuite.

La négociation informelle est, elle aussi, rejetée car, fon-
damentalement, I’existence de syndicats et d'élus du per-
sonnel n'est pas admise (n° 8) ou est a peine tolérée (n° 7)
par des employeurs qui décident unilatéralement de tout
ce qui concerne la vie de leur entreprise, en particulier
des statuts. On peut parler de statuts octroyés, aucune
procédure de discussion ou de consultation ayant un carac-
tére collectif ne venant tempérer ce terme.

— Le Directeur, note au personnel, oct. 1977 : « Je tiens 4
m'adresser 4 vous les ouvriers, et surtout a ceux qui croient que
I'élection de délégués va transformer leur vie et leur apporter
plus de bien étre. La loi autorise la désignation des délégués, elle
ne I'oblige pas si les employés n’en veulent pas. Vous me voyez
sans cesse dans les ateliers et, trés souvent, vous m'avez abordé.
En particulier vous ne vous étes pas privés pour me demander
soit une permission, soit un prét d'argent, soit une faveur quel-
conque. Vous I'ai-je refusé ? Soyez francs ! Croyez-vous que vous
avez besoin de délégués pour cela ? »

Ces chefs d’entreprise — également propriétaires —
sont, par principe, hostiles a tout contréle et a toute limi-
tation interne mais aussi externe de leur pouvoir, ce qui
fes conduit & n’appliquer la loi ou la CCB que contraints
et forcés.

Face a une telle orientation, les syndicats présents agis-
sent en priorité pour faire appliquer « Joyalement » le droit
légal ou conventionnel auquel tentent de se soustraire leurs
dirigeants.

Dans le laboratoire pharmaceutique, le souci d’avoir une
bonne image de marque dans la localité améne I'employeur
i composer avec fa section syndicale i laquelle adhérent
prés des deux tiers du personnel, quand le litige risque
d'étre porté devant une instance externe : conseil de
prud’hommes, tribunal d’instance et tribunal correction-
nel, devant laquelle {'employeur peut étre condamné pour
non application de dispositions légales ou conventionnel-
les obligatoires.

Dans la deuxieéme entreprise, qui fabrique des vernis et
des colles, I'affrontement va plus loin puisque I'employeur,
depuis dix ans, met tout en ceuvre pour évincer les syndi-
cats de I'entreprise, éviter les structures de représenta-
tion du personnel (par exemple les 85 salariés relevent de
trois établissements et de deux CCB) et ne craint ni les
procés, ni les condamnations qui sont prononcées pour
discriminations dans |'application de la CCB, entraves au
droit syndical, etc.. Seul un délégué syndical résiste, au prix
de quelques mises a pied par an, quelques procés soute-
nus par sa Fédération, un salire inférieur aux minima
conventionnels.

@ La négociation : oui dans la branche,
non dans I’entreprise

Dans le quatriéme sous-ensemble; les statuts sont con-
certés et fa référence a la branche est étroite (groupe 1V).

Si dans ce sous-ensemble qui se compose de trois entre-
prises, les statuts ne sont pas formellement négociés, I'exis-
tence d'une concertation, ainsi que la référence étroite
a la branche font apparaitre néanmoins plus de points com-
muns avec le groupe Il qu'avec le groupe il

Les politiques sociales mises en ceuvre présentent deux
caractéristiques : fa premiére est qu'elles n'empruntent
jamais la voie d’accords avec les syndicats implantés dans
ces entreprises (leur implantation semble plus faible que
dans les groupes | et 1l). La deuxiéme concerne la réfé-
rence constante a la branche et ne peut étre dissociée de
la premiére. En effet, le refus de signer des accords dans
I’entreprise constitue un principe pour les directions qui
considérent que la branche est le niveau ou s'élabore le
compromis social nécessaire entre syndicats et patronat.
Pour elles, la négociation collective formelle dont elles ne
contestent nullement la nécessité ne peut étre menée a
la fois dans deux lieux et le législateur, en 1950, a privilé-
gié celui de la branche. (On verra plus loin que les lois
Auroux vont modifier cette position au profit de |'entre-
prise). Certes, la politique sociale ne se réduit pas a la sim-
ple application des régles de la branche qui comportent
de nombreuses lacunes et réclament un aménagement.
C’est a la direction, aprés avoir, le cas échéant, consulté
les représentants du personnel (délégués du personnel ou
élus au Comité d’entreprise), de prendre |'entiére respon-
sabilité des décisions. Si tout accord est assimilé 2 un par-
tage du pouvoir qu’elle refuse, en revanche, la concerta-
tion, la négociation informelle peuvent étre trés poussées
et aboutir a la définition de statuts aussi favorables que
dans les entreprises ot I'on négocie, sauf en ce qui con-
cerne |'exercice du droit syndical qui reste 13, strictement
limité.

C’est en ce sens que nous parlons a leur propos de sta-
tuts « concertés » mais ce terme n’est pas utilisé par le
patronat-et les syndicats (voir encadré sur la définition des
critéres utilisés).Pour leur part, les employeurs hésitent
peu a employer le terme de négociation pour décrire leurs
relations avec les syndicats au sein des instances légales,
tandis que les syndicalistes dénoncent vigoureusement I'em-
ploi abusif de ce terme et insistent sur une conséquence
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de ce qu'ils jugent étre une absence de négociation : la
nécessité de recours aux conflits ouverts pour obtenir une
amélioration des salaires et des statuts. Les propos de la
direction et des syndicats de I’entreprise de parfumerie
(n® 11) illustrent clairement ces points de vue
contradictoires.

— Direction : « Dans la situation actuelle certains avantages ont
été octroyés spontanément, d’autres sont consécutifs & des négo-
ciations. Ici, les comptes rendus de C.E. ont la méme valeur que
les notes de service ou le réglement intérieur. Il n’y a pas de
négociation périodique d’accord mais, en fait, on négocie toute
I'année au sein des différentes instances prévues : comité d’en-
treprise, délégués du personnel.

— Délégué syndical : « Il n’y a pas négociation, il y a informa-
tion minimum du C.E., parce que la direction est obligée de le
faire et que, si elle ne faisait pas ce minimum, on I'attaquerait
devant les différentes instances. Mais il n'y a rien de plus. lls ne
connaissent qu'une chose, le rapport de forces. »

Mais, en cas de conflit, les directions excluent méme la
signature de protocole de fin de gréve et cherchent tou-
jours a dissocier, aux yeux des salariés, les concessions
qu’elles font de I'action menée par les syndicats.

— Deélégué syndical, n® 9 : « X est un laboratoire de la politi-
que sociale patronale dans la branche chimie. Toutes les reven-
dications qu’on peut mettre en avant, elles finissent par étre satis-
faites pour tout ou partie, mais jamais de facon directe. Tout
¢a afin de montrer que le syndicat ne sert i rien et de ne pas
reconnaitre la lutte des classes. Néanmoins, on liche, pour que
¢a n'explose pas un jour. La direction liche aprés six mois, un
an. Maintenant elle passe un peu par le CCE. Alors nous, dans
ce contexte, on ne peut étre qu'une force de contestation, ¢’est
tout. »

L articulation spécifique a la branche s'explique avant tout
par les caractéristiques du patronat. Les trois entreprises
sont passées dans les années | 970 sous contréle de grou-
pes financiers et industriels étrangers mais ont conservé,
au sein des structures de direction, certains membres des
anciennes familles propriétaires des laboratoires ou entre-
prises. Ces membres ont cherché a maintenir les métho-
des de direction autoritaires et paternalistes héritées de
la période précédente et couramment répandues dans le
secteur de la pharmacie ainsi que dans {'industrie de la par-
fumerie longtemps concentrée dans un seul bassin d’'em-
"ploi {Grasse) sur lequel le patronat régnait en maitre absolu
car il bénéficiait d’'un monopole d’emploi du fait de I'ab-
sence d'autres industries. La restructuration liée aux pri-
ses de controles extérieurs, mais surtout la nécessité d'har-
moniser les statuts des personnels appartenant a des uni-
tés différentes et la gestion plus complexe qu'impose un
personnel plus nombreux, ont néanmoins obligé 4 une évo-
lution des méthodes. C’est ainsi que I'on peut interpréter
I'adhésion a la branche comme le prix 4 payer pour la pour-
suite du développement de leur activité.

Le comportement qui consiste a valoriser certaines régles
du jeu dans la branche et a refuser ces mémes régles
lorsqu’elles ont comme cadre |'entreprise n’apparait pas
comme trés cohérent aux syndicats. L’appauvrissement
de la négociation de branche comme |'éclatement de cer-
tains conflits menacent, a terme, cette politique.
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2. UNE TYPOLOGIE QUI S'EXPLIQUE SURTOUT PAR
LA TAILLE, L'ACTIVITE ET L'ORIGINE DU
PATRONAT

L'analyse des pratiques de négociation dans les entrepri-
ses a mis en évidence plusieurs facteurs explicatifs. Pour
conclure sur ce point, il nous semble intéressant de repren-
dre de maniére systématique les différents critéres évo-
qués, étant entendu que le nombre restreint d’entrepri-
ses étudiées impose de considérer les résultats plutdt
comme des hypothéses de travail.

@® La taille et Pappartenance a un groupe

On observe une liaison entre la taille et la référence 2
la branche puisque les trois plus petites entreprises de
i"échantillon se trouvent dans la partie gauche du tableau,
la ot la référence est faible tandis que les groupes se situent
"a droite, la ou I'articulation est forte. Cette polarisation
ne va pas de soi car cn a généralement tendance a consi-
dérer que la branche « s’adresse » aux petites entreprises
et qu'elle est indifférente aux grandes et plus encore aux
groupes dont les directions élaborent des politiques sociales
autonomes en fonction de stratégies qui dépassent la logi-
que des branches d'activités. Comment expliquer alors de
la part des directions de groupes le respect affiché pour
les CCB qui servent de base aux différents statuts
négociés !

Direction, n® 6 : « Le plus important de tout c’est d’abord
la convention de branche. Elle s'impose 4 nous, on ne peut pas
s'en dispenser. »

Fondamentalement, la division « institutionnelle » induite
par les CCB leur permet d'éviter une négociation globale
au niveau du groupe ot sont pris les choix fondamentaux,
économiques, financiers et sociaux. A ce niveau crucial
— sauf exceptions ponctuelles — n’est pas reconnu un
droit a la négociation pour les organisations syndicales ce
qui les place largement en position d’infériorité lorsqu’elles
sont amenées a discuter dans le cadre des filiales.

— Direction, n® 5 : « Le Directoire n'a pas voulu jouer I'in-
dépendance totale des filiales, au contraire. Il a joué la filialisa-
tion dans un contexte de liens assez serrés au sein du groupe ;
par conséquent, il a décidé que la politique sociale et humaine
du groupe, sa coordination et son suivi serait du domaine du
Directoire. Cela veut dire que I'indépendance des filiales 4 I'égard
de ses problémes de personnel, elle peut se manifester, ils peu-
vent prendre les dispositions qui leur sont particuliéres ou qu'ils
souhaitent prendre mais dans un certain cadre qu'il nous appar-
tient, nous, de définir au fur et a mesure, de maniére générale
d’abord. Il y a donc un jeu d'aller et retour. »

— Syndicat, n°® 5 : « Pour la direction, il est hors de question
qu’on discute au niveau du groupe de problémes de contrats de
travail, de conditions de travail, d’organisation de travail, tout
ce qui a trait de prés ou de loin 4 la condition des travailleurs
dans I'entreprise. Cependant, i la CFDT, a chaque fois qu'on
écrit, on écrit en tant que « liaison de groupe » au Directoire
de CDF-Chimie pour des négociations globales, pour I'ensem-
ble de I'ex-groupe CDF-Chimie. La direction nous répond qu’elle
ne connait pas la liaison du groupe. Alors ils répondent 4 notre
lettre a tous les délégués syndicaux de chaque filiale. »



Ecartées des décisions centrales, les organisations syndi-
cales n’ont pas d’autre choix que d’accepter de négocier
dans les entreprises filiales qui, généralement s'insérent
dans un découpage par branche. A ce niveau, la CCB joue
un role essentiel dans leurs stratégies, comme dans celles
de la direction car elle facilite les restructurations et les
filialisations en permettant aux personnels « transférés »
de conserver (dans certains cas) les avantages de la CCB
d’origine.

La taifle est également un facteur explicatif en ce qui con-
cerne le mode d'élaboration des statuts : les statuts
octroyés ont plus de chance de se rencontrer dans les peti-
tes entreprises que dans les moyennes ou les grandes. Ceci
s’explique par la forte proportion dans cette catégorie de
directions détentrices du capital qui considérent que leur
pouvoir ne se partage pas, et, corrélativement, par la fai-
blesse de I'implantation syndicale.

@ L’activité est aussi un critére discriminant. D'abord
en ce qui concerne le mode d’élaboration des statuts puis-
que toutes les entreprises des groupes Hi et IV (statuts non
négociés) appartiennent 2 fa parachimie et a la pharmacie
(on y trouve trois des quatre laboratoires). Au contraire,
les groupes de la chimie lourde sont ceux ot la négocia-
tion est la plus poussée — quoiqu’ils ne soient pas les seuls.

Ces observations rejoignent celles formulées par B. Sou-
lage (5) qui établissait une relation étroite entre, d’une part,
la production de biens intermédiaires a faquelle correspond
fréquemment un procés de production en continu et, d'au-
tre part, I'existence de politiques sociales élaborées, qui
« mettent les formes ». A l'inverse, il observait que « les
politiques du rapport de forces » sont plus développées
dans les groupes producteurs de biens de consommation
et de biens d'équipements. Si 'on considére que la négo-
ciation des statuts exprime une politique sociale plus éla-
borée et complexe et que 13 ol les statuts ne sont pas
négociés, le rapport de forces est plus déterminant, les
résultats de notre enquéte confirment ces analyses
antérieures.

Pour expliquer la relation i la branche, ce critére inter-
vient également mais est corrélé fortement avec I'inser-
tion patronale dans les organisations professionnelles et,
de fagon moins marquée, avec celle des syndicats ouvriers
dans les structures fédérales. On constate ainsi que les
groupes chimiques, dont les dirigeants sont les animateurs
de I'UIC, ont des stratégies étroitement articulées 2 la
branche.

Au contraire, plus I'activité est marginale et plus les direc-
tions ont tendance a développer des politiques sociales
autonomes qui, lorsque les statuts sont négociés, produi-
sent quelquefois des accords innovants.

(5) SOULAGE (Bernard) « L'évolution des politiques d’emploi dans les
groupes industriels » Sociologie du Travail, n° 2, 1981.

@ L’origine et 'engagement du patronat sont éga-
lement des facteurs clairement explicatifs, trés liés au pré-
cédent. L’entreprise familiale va de pair avec le rejet de
tout principe de négociation (dans et hors de I'entreprise),
tandis que la dissociation capital-direction favorise la con-
certation et la négociation. L’appartenance i une société
multinationale étrangére ne parait pas avoir une influence
spécifique, les six sociétés de ce type se distribuant dans
les trois groupes autres que celui des statuts octroyés.

L'importance de ces facteurs s’établit nettement pour
les entreprises qui, du fait de leur intégration dans de grands
groupes, ont changé de nature (groupe IV). Tout se passe
comme si le maintien de membres de I'ancienne direction,
au sein des nouvelles équipes dirigeantes « freinait » une
évolution vers un systéme de relations sociales plus for-
melles, sans pouvoir cependant la bloquer. On peut aussi
évoquer l'entreprise n° | dans le premier groupe qui
devrait « normalement », du fait de son activité pharma-
ceutique, étre en bas du tableau. C’est I'entreprise ou la
négociation est la plus institutionnalisée, ce qui s’explique
par un choix ancien des dirigeants du laboratoire qui, dans
les années 1950, ont cherché, a travers une négociation
collective trés poussée, i intégrer le personnel i la mar-
che de I'entreprise et 2 I'accroissement de fa productivité.

— Direction, n® 2 : « Le choix de négocier avec les syndicats
remonte a avant 1968. Ca correspondait i la politique du prési-
dent qui était la 4 I'époque. Ce n'est pas nécessairement la poli-
tique qui est suivie dans toutes les sociétés du groupe, ¢a dépent
de leur histoire, de tas de choses, mais chez nous, dans Ia société
de produits laitiers aussi, nous avons privilégié la négociation
directe avec les syndicats. Je ne dis pas que ¢a ne présente que
des avantages, mais ¢ 'est un choix. Je ne dis pas que je ferai tou-
jours cela, avec d’autres partenaires, etc... mais ici, ¢a a paru
la meilleure formule. »

® Les stratégies syndicales expliquent davantage le
contenu des accords (qui sont souvent issus de conflits)
que les clivages selon les quatre groupes. Notons, au préa-
lable, que si la présence syndicale est une condition néces-
saire pour ['existence d'une négociation, elle n’est jamais
une condition suffisante comme le montre I’état des rela-
tions sociales dans les deux entreprises du groupe lil.

En revanche, le type de syndicats peut orienter la politi-
que contractuelle : ainsi, dans I'entreprise n° |, il existe
sans conteste une relation entre I'ancienneté de {"implan-
tation CFTC (puis CFDT) et la signature de conventions
collectives. De méme, le caractére discontinu des négo-
ciations dans la société d'abrasifs (n° 4) s’explique par I'hos-
tilité de principe 4 la politique contractuelle d'une des sec-
tions CGT majoritaire. Il semble aussi, au vu des résultats
de la négociation dans le groupe | que la présence hégé-
monique d'un syndicat facilite I'élaboration de compro-
mis et la-signature d’accords. De maniére plus générale,
les stratégies syndicales, par rapport a la branche, parais-
sent avoir plus d’influence sur la position des entreprises
dans la typologie que leurs stratégies par rapport i la négo-
ciation. On I'a vu, tous les syndicats sont désireux, 3 un
moment ol a un autre, de négocier mais ils parviennent
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rarement & contraindre un employeur hostile. En revan-
che, il semble que le clivage entre le groupe | d'une part
et les groupes Il et IV d'autre part, s'explique en partie
par des stratégies syndicales excluant la branche dans
le premier cas, 'incluant dans le second. Le groupe I
reste 2 part parce que les syndicats en sont encore a
revendiquer I'application correcte des dispositions
conventionnelles.

1l. A PARTIR DE 1975 DE NOUVEAUX ENJEUX
VONT INFLECHIR LES STRATEGIES ET LES
PRATIQUES

1. APPARITION DE NOUVEAUX ENJEUX
ET CHANGEMENT INSTITUTIONNEL

A partir de 1975, le développement de la crise fait appa-
raitre de nouveaux enjeux dans les relations entre le patro-
nat et les syndicats ouvriers. L'un des objectifs de la réno-
vation et de I"élargissement du droit du travail entrepris
aprés 1981 est de fournir aux acteurs sociaux un support
adapté au développement de la négociation autour de ces
nouveaux enjeux.

@ Les effets différenciés de la crise
dans les branches

Depuis une quinzaine d’années, les industries chimiques
connaissent de profondes restructurations dont les cau-
ses diverses proviennent aussi bien de I"évolution des pro-
cessus de fabrication et des caractéristiques de nouveaux
produits que des modifications dans I'organisation du tra-
vail et des phénomeénes de concentration capitalistiques
de ce secteur (fusion d’entreprises et internationalisation).

L’ensemble de ces transformations n'a pas empéché,
jusqu’en 1973, la chimie de base, la parachimie et fa phar-
macie de jouer un réle particuliérement dynamique dans
la croissance de la production industrielle (6). Mais, aprés
1974, cette tendance s'infléchit de maniére différenciée
selon les secteurs. Dans un premier temps, la crise atteint
plus sensiblement la chimie de base qui rétrograde du
groupe des activités motrices a celui des activités en crois-
sance moyenne. A partir de 1975 on constate une lente
diminution de I'emploi qui n’entraine pas cependant de con-
flits majeurs. La chimie de base est plus profondément et
plus durablement touchée que la parachimie et la pharma-
cie dont le solde créateur d’emploi , sur les années
soixante-dix est positif. Actuellement, la réduction des
effectifs se poursuit & travers, notamment, la restructu-
ration de Vindustrie des engrais et de la pétrochimie.

Conjointement les employeurs ont recours a de nouvel-
les formes de gestion de la main-d'ceuvre : I'intérim, le
contrat 4 durée déterminée, la sous-traitance de régie, la
restructuration-filialisation.
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— L’intérim et les contrats a durée déterminée
(4,6 % de I'emploi en 1980) ne sont pas utilisés dans une
proportion supérieure a la moyenne. Mais I'originalité des
industries chimigues se marque par la diffusion plus large
de ces formes particuliéres d'emploi (7) dans ses établis-
sements que dans les autres branches. L'intérim touchait
27,5 % des établissements en 1977 pour atteindre sensi-
blement plus du tiers en 1980. L'enquéte que nous avons
menée montre que, dans la pratique, I'intérim a été initia-
fement utilisé conformément au contenu de Vaccord de
mars 1970 : remplacements, formation, pointes de pro-
ductions momentanées. Par contre, {'amplitude de ce
recours parait moins correspondre aux termes de 'accord.

Dans cette méme période, le recours aux contrats a
durée déterminée connaissait une trés forte extension, le
pourcentage des entreprises utilisatrices doublant quasi-
ment pour atteindre 43 % des établissements. Dans cer-
taines entreprises ces contrats deviendront la forme exclu-
sive de recrutement permettant ainsi d'échapper aux dis-
positions de la CCNIC sur la période d'essai. A titre
d'exemple, le pourcentage de contrats a durée détermi-
née dans le total des embauches est de I'ordre de 80 %
pour les années 1978 4 1980 a Rhéne-Poulenc-industrie.

— La sous-traitance sous forme de régie existe de
facon trés importante surtout dans la chimie de base et
peut &tre évaluée, en 1981, 2 au moins 10 % du person-
nel des entreprises o elfle est utilisée. Elle affecte plus pré-
cisément la manutention, les services expéditions (trés
importants dans fa chimie lourde et fa production d’en-
grais), {'entretien technique (courant ou d'appareillage spé-
cialisé), I'entretien de services, le gardiennage, la mise en
place. de nouvelles installations ou la modernisation
d'anciennes.

Si ces régies font couramment appel a du personnel qua-
lifié (entretien) et méme hautement qualifié pour l'instal-
lation et l'entretien d’appareillages spécialisés, elles
emploient, le plus souvent, des travailleurs sans qualifica-
tion qui perdent beaucoup de n'étre pas couverts par la
CCNIC. A ce propos, I'enquéte révéle I'ancienneté de
I'emploi précaire dans plusieurs entreprises notamment
dans les services d’expéditions et de manutention qui, tech-
niquement, étaient et restent les moins évolués. La crise
a donc entrainé davantage I'élargissement du phénoméne
que son apparition.

(6) DOLLE (Michel) « Les branches industrielles avant et aprés 1974 »,
Economie et Statistique, n° 108, février 1979, p. 3-20.

(7) GERME (J.-F) et MICHON (F.) « Stratégie des entreprises et for-
mes particuliéres d’emploi », Séminaire d'Economie du Travail, 1980.



— La restructuration-filialisation touche principale-
ment les groupes de la chimie qui, dans un passé récent,
se sont développés par absorption de plusieurs entrepri-
ses. Le processus de filialisation qui affecte aujourd’hui
beaucoup d'entre eux consiste 2 faire éclater une partie
de I'entreprise en filiales autonomes organisées par filié-
res de productions et services fonctionnels, certaines filia-
les fusionnant avec d'autres entreprises.

Conséquence directe de cette politique : en méme temps
que I'on filialise les activités, on filialise le personnet et ses
structures de représentation. Par exemple, sur un méme
site, relevant d’'une méme société mére, vont ainsi coexis-
ter plusieurs filiales ayant chacune sa pleine autonomie du
point de vue de sa gestion sociale.

La mosaique de statuts des personnels, la multiplication
des instances de représentation, I'absence de direction
commune a 'ensemble du site et susceptible de devenir
I'interlocuteur unique des élus du personnel et des syndi-
cats de I'ensemble des filiales, tous ces éléments partici-
pent a un processus d’éclatement du collectif de travail.

@ Les nouveaux enjeux de la période, objets de
stratégies contradictoires

Dans un contexte général de redéploiement des indus-
tries chimiques, la diminution progressive du niveau de
I'emploi et le développement de nouvelles formes de ges-
tion de la main-d’'ceuvre remettent en cause les bases
méme des relations et des compromis existant entre les
organisations patronales et syndicales et créent de nou-
veaux enjeux de négociations autour desquels vont s'op-
poser leurs stratégies contradictoires.

— L’émergence de nouveaux thémes

La conjonction des premiers effets de la crise dans les
industries chimiques et de la politique d’encadrement des
salaires et des prix a partir de 1976 entrainent une nette
diminution des accords salariaux et des négociations sur
les autres éléments de rémunérations. En revanche, des
thémes anciens comme les conditions et I'organisation du
travail, des thémes nouveaux liés aux problémes d’emploi
deviennent les enjeux majeurs des conflits et des
négociations.

Au moment odl les organisations patronales ¢herchent
a mettre en place des systémes d'organisation du travail
plus flexibles, se conclut, dans la chimie, une négociation
significative sur /a redéfinition des classifications (ao(it
1978). L’accord s'inspire des principes suivants : grifle uni-
que et continue hiérarchisée en cinq groupes (chaque
groupe comporte une définition générale complétée a cha-
que niveau par une définition particuliére établie sur des
critéres de connaissance, de responsabilité et d’autono-
mie), réduction du nombre de coefficients, détermination

de coefficients d’embauche et de progression automati-
que aux titulaires de certains diplémes. L'examen des pra-
tiques d’embauche dans les groupes montre qu’un mou-
vement a la hausse des classifications était engagé depuis
plusieurs années. C’est pourquoi, I'accord de classification
« apparait comme une extension/généralisation d'une pra-
tique déja assise dans les grands groupes, en assurant une
cohésion d’ensemble i la gestion d'un marché interne de
la branche » (8).

Signé par FO et la CGC, I"accord fut combattu par la
CGT et la CFDT qui lui reprochaient, notamment, I'aban-
don de la référence aux métiers de la chimie, I'impréci-
sion des définitions de fonctions qui faissent  I'employeur
une marge de manceuvre beaucoup trop grande et rédui-
sent d'autant la possibilité de « contréle » des représen-
tants du personnel. Dans la pratique, d'autres critiques sont
venues s'ajouter : moindre transparence dans les glisse-
ments hiérarchiques, renforcement de I'individualisation
des salaires, blocages accrus dans le déroulement des « car-
riéres » des ouvriers, employés, techniciens, prise en
compte imparfaite du développement de la polyvalence.

Cependant, cet accord a été relativement bien accueilli
par les salariés qui ont souvent bénéficié d'une augmenta-
tion de salaire lors de son application, la mesure prévue
de relévement des minima de 12 % en deux fois étant
appliquée en tout ou partie sur les salaires réels. Les syndi-
cats non signataires au niveau national, ne se sont pas désin-
téressés de sa mise en ceuvre dans |'entreprise et ont pesé
de tout leur poids pour une application « farge » de ses
dispositions.

Sur le théme des conditions de travail, quand des négo-
ciations s'engagent au niveau des entreprises et des éta-
blissements, les directions cherchent a obtenir des con-
treparties directes aux exigences syndicales, mais elles pré-
ferent contourner I'obstacle éventuel que pourrait cons-
tituer, a ce niveau, la négociation collective en proposant
de modifier, par un appel au volontariat, |'organisation du
travail de petits groupes de salariés.

Deux exemples de cette pratique relevés dans des entre-
prises ol les statuts sont, dans le premier cas, concertés
et dans le second, négociés, attestent du caractére géné-
ral de cette orientation. Dans un des établissements de
Fentreprise n° 9, la direction a décidé d’adopter le prin-
cipe suivant : « Aucune innovation sociale ne peut étre mende
si ¢’est au détriment de I'industriel, elle doit apporter un plus
aux deux domaines. » Ainsi, en 1974, introduit-elle sur la
base du volontariat, le travail en équipe de 2 x 6 heures.
En 1980 elle organise de méme une modulation d’horai-
res sur I'année, stockage d’heures en période de pointe
dans la production( e juin-20 décembre) et récupération
en période de creux sous forme de congés (20
décembre-30 avril) et un systéme de temps partiel de

(8) MEHAUT (Philippe), VINOKUR (Annie), « Régulation de branche et
gestion des rapports emploi-formation », Actes du colloque de Toulouse,
Edition du CNRS, 1982,
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38 heures en moyenne sur I'année, la diminution étant
compensée 2 95 %. Toutes ces mesures s'appuient sur des
enquétes menées sur les aspirations des salariés de I'éta-
blissement. Elles sont ensuite présentées et discutées au
sein du comité d’entreprise avant leur mise en application
mais elles ne donnent fieu qu'a des avenants individuels d'un
an au contrat de travail. Ces principes inspirent également
certaines innovations introduites dans des établissements
de I'entreprise n° |.

— La Direction n® | : « On s’est apercu qu’on ne pouvait avan-
cer nos objectifs économiques que si on répondait aux besoins,
aux attentes du personnel. Or, ceux-ci sont tous différents selon
les personnels. Les besoins des femmes au travail sont différents
de ceux des hommes, a cause des enfants... C'est comme ¢a.
C’est une constatation. Les besoins des jeunes sont tout a fait
différents. Alors on va essayer, dans I'organisation du travail, de
répondre aux besoins, aux attentes du personnel et plus on y
répondra, plus les gens seront motivés et plus on aura de la
~ productivité. »

Mais dans ce cas, I'innovation proposée par la direction
coincide avec la signature, au niveau de |'entreprise, d'un
accord général sur la réduction et I'aménagement du temps
de travail qui prévoit une réduction du temps travaillé pro-
portionnelle au dégagement des gains de productivité
nécessaires au maintien du niveau de la production. Les
résuftats obtenus par les 14 volontaires passés en 1981
en 2 x 6 heures vont étre mis en exergue par la direc-
tion : les salariés qui travaillent 30 heures sont payés I'équi-
valent de 37 h 30, en raison de la qualification supérieure
acquise a travers la polyvalence.

— La Direction : « On s'est aper¢u, qu’en mettant deux équi-
pes de 6 heures (12 heures de production au lieu de 8 heures),
on obtient entre 85 et 90 % de plus de production ce qui est
énorme mais ce qui nous a dailleurs permis de trouver une solu-
tion pour faire face a la baisse de ressources du personnel.
Comme rien n’est jamais gratuit, on a quand méme exigé de ce
personnel un comportement différent et surtout d’acquérir une
qualification. On les a formé en plus d'un an 2 faire un certain
nombre de travaux différents : type réglage, type ordonnance-
ment du travail, position autonome par rapport a l'organisation
du travail. »

On voit comment, dans ce processus, les syndicats sont
obligés, au moment ol s'ouvrent des négociations tou-
chant I'ensemble du personnel, de tenir compte des pra-
tiques déja admises par des groupes importants de sala-
riés, ce qui rend d'autant plus difficiles les refus de géné-
ralisation ou les propositions alternatives. On peut alors
s'interroger sur leurs réactions : tenteront-ils d'intégrer
ce type d'innovation et si oui, comment, dans le champ
de la négociation collective !

Autour de la réduction des effectifs, deux types de négo-
ciations s'engagent. Dans les entreprises, tout d'abord,
dans le cadre de 'application de I'accord de branche sur
la sécurité de I'emploi (mars 1970). Cet accord, s'il a été
peu efficace quant 4 son objectif de concertation direction-
syndicats sur la prévision des changements productifs dans
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I’entreprise, a en revanche eu un impact déterminant sur
la conclusion de « protocoles de plans de dégagements »,
conclusions contractuelles du plan social accompagnant les
demandes de licenciements économiques. Cette politique
a été facilitée par |'ancienneté de la population salariée de
la branche d’oti de nombreux départs en pré-retraites qui
ont permis d'éviter des conflits majeurs.

Mais cette politique a des limites quand la chute des effec-
tifs devient une donnée permanente. Ici comme dans d'au-
tres branches, la CFDT va faire de son action pour les
35 heures la base d’un maintien ou d’'une légére progres-
sion du niveau de I'emploi. L'UIC quant a elle, va y voir
I’occasion d’obtenir des assouplissements dans les formes
de gestion (amplitude d’utilisation des équipements, horai-
res modulés, équipes de week-end, etc.).

L’accord conclut en mars 1982 entre ['UIC et la seule
CFDT est particuliérement significatif des évolutions du
contenu de la négociation collective. H articule, en effet,
une programmation en deux temps de la réduction du
temps de travail pour aboutir d'une part a 38 heures au
Jer février 1983 pour le personnel de jour et 37 h 30 pour
les postés en continu, d'autre part a I'ouverture dans les
entreprises de négociations sur la création d’emplois, cette
négociation étant réduite dans la parachimie a un simple
examen avec les instances représentatives du personnel.
Il prévoit une compensation partielle de la réduction (66 %
pour la deuxieéme heure). De plus, et ¢'est une nouveauté
importante, cet accord sur la réduction du temps de tra-
vail se veut avant tout un accord sur I’'emploi : « les par-
ties signataires déclarent leur volonté commune de main-
tenir et de créer par priorité I'emploi par tous les moyens
dont elles disposent ». Ces termes soulignent |'enjeu con-

" sidérable de ce type de négociations ou le maintien, voire

I'accroissement du volume de i'emploi, se trouve li€ a I'ac-
ceptation par les organisations syndicales de certaines
modifications essentielles des conditions d’emploi telles que
fa diminution du salaire mensuel, le travail en équipe, une
modulation des horaires de travaif sur I'année... On sait
que ce compromis n'a pas rencontré |'accord des syndi-
cats dont certains se sont d'ailleurs activement opposés
a son application.

— Les processus d’exclusion de la CCB

La valeur d’une convention se mesure a son contenu mais
aussi 2 I'étendue de son champ d’application. Or, avec le
développement de la crise commence a se poser la ques-
tion de P'exclusion d'une fraction de salariés travaillant dans
la chimie, du bénéfice de I'application de ta CCNIC.

Un employeur : « nos statuts sont assez avantageux, mais il faut
que I'entreprise ait aussi un avantage. Notre politique : parta-
geons le progrés ensemble. Je crois que le probléme, ce sont
les gens qui ne peuvent pas faire partie de ce progrés. »

Deux formes d'exclusion inquiétent les syndicalistes :
d’une part celle qui touche aux salariés extériorisés (inté-
rim, régie) situation qui crée une dualité de statut a l'inté-
rieur d’'un méme lieu de travail, d’autre part celle qui



résulte de la filialisation, laquelle renferme potentieliement
une dynamique de changement de convention collective
de branche pour les filiales dont les activités principales
ne sont pas directement chimiques. Sur le premier point
les organisations syndicales avaient cru se prémunir d’un
tel risque a travers 'accord sur la sécurité de I'emploi de
mars 1970. Cet accord, en effet, spécifiait que le person-
nel temporaire embauché directement par |'entreprise
bénéficierait « de toutes les dispositions en vigueur dans
I’entreprise ». Dans les faits, I'article 33 en question, a été
rarement respecté, les employeurs recourant a des entre-
prises d'intérim ou de sous-traitance, ce qui explique {'im-
portance (de 10 a 12 % dans notre échantillon) des sala-
riés hors-statuts. Les syndicats ont engagé, dans certaines
entreprises, des luttes pour I'intégration de ces person-
nels. Quelques succés ont été enregistrés : par exemple
lors de la mise en place de la cinquiéme équipe dans une
filiales de CDF, les syndicats ont obtenu que la moitié des
intérimaires (une centaine) utilisés pour constituer la 5¢
équipe en attendant des mutations internes, soit embau-
chée. En contrepartie ils acceptaient de signer un « plan
de dégagement » du personnel le plus 4gé. Ailleurs, {'em-
bauche d’intérimaires ou I'intégration des salariés d’'une
entreprise sous-traitante a pu étre négociée a la suite de
conflits portant également sur d'autres revendications.
Mais, dans un grand nombre de cas, les syndicats qui avaient
toléré depuis longtemps une certaine précarisation de 'em-
ploi, n’ont pu réunir les conditions de mobilisation du per-
sonnel susceptibles de modifier cette situation.

La filialisation, elle, n’entraine pas forcément I"abandon
immédiat du statut antérieur ou la sortie de la convention
collective de branche méme si cela a pu se produire comme
fors de la création de CDF-Chimie (les personnels passent
du statut des mineurs a la CCNIC en 1970). Ainsi, au
moment de la dissolution de RPI (32 000 salariés), rem-
placé par sept filiales, le personnel a-t-il eu la garantie de
conserver {'ancien statut RPJ et la CCNIC. En revanche,
la filialisation touche immédiatement a la portée du sta-
tut. En effet, au lieu de tendre a unifier le personnel au
niveau de I’entreprise (comme le fait la CCB) le statut tend
a devenir un élément de division qui se superpose a d'au-
tres liés au proces de production. On peut ainsi considé-
rer qu'une différenciation des statuts, en fonction des
résultats économiques et des rapports de forces particu-
liers a chaque nouvelle filiale, est inscrite dans la logique
de I'autonomie juridique. De plus, si des assurances sont
données lors de la filialisation quant au maintien de fa situa-
tion conventionnelle, il n'y a aucune garantie quant a la
pérennité de cette situation. Comme la filialisation repose
sur la dissociation des centres productifs et des unités fonc-
tionnelles, les directions des affaires sociales distinguent
entre les filiales qui ont une « vocation chimique » incon-
testable et celles qui ne ['ont pas, telles les filiales d'infor-
matique ou de services divers.

— Direction, n® 6 : « En novembre 1981, on a éclaté en sept
sociétés. On retrouve un probléme : pourquoi l'ingénierie ou
I'informatique appliquerait-elle la convention collective de la chi-
mie ? Ca n'a rien de chimie. La société de recherche, oui, ¢a
peut s'expliquer, on fait des recherches chimiques. Rhéne-
Poulenc-Santé, ce n'est pas évident. On aurait pu concevoir qu'ils
passent & la convention de I'industrie pharmaceutique mais ils n'y

tiennent pas du tout. Pour le moment, dans les sept sociétés,
la valeur du point est la méme et comme on applique 3 ces valeurs
de point les augmentations générales de salaire, ¢a donne les
mémes résultats. Ce n'est pas évident que ¢a continue comme
cela. Je dirais méme que la logique veut que ¢a n’évolue pas de
la méme maniére. »

Ainsi, fondamentalement, se trouvent remises en cause,
a travers ces politiques, les assises de la convention col-
lective de branche dont le but est de régler les conditions
d'emploi de I'ensemble des salariés travaillant dans les
entreprises répertoriées dans la branche. Le développe-
ment des hors-statuts a créé une premiére bréche impor-
tante dans ce dispositif de garanties et de protection col-
lective. La filialisation I'élargit dans un premier temps, en
séparant les unités productives des autres unités (centre
de recherche, services généraux et techniques) et dans un
deuxiéme temps — au moins potentiellement — en réser-
vant |"application de la convention collective des industries
chimiques aux travailleurs des unités productives qui seu-
les peuvent affirmer une vocation chimique incontestable.

Face a cette orientation, les organisations syndicales se
trouvent assez impuissantes et peu soutenues par les tra-
vailleurs qui ne se sentent pas menacés dans I'immédiat.
« Pour les travailleurs, la filialisation n'a rien changé. Aujourd'hui
en tout cas. Demain, certains diront peut-étre qu'on avait rai-
son. On ne mobilise pas sur un probléme de filialisation, c'est
du vent ». Pour les syndicats obligés d'adapter leurs struc-
tures aux nouvelles formes juridiques — « on a subi la dis-
pertion et on est rentré dans la nouvelle mécanique » — |'es-
sentiel de leur stratégie consiste a « limiter les dégits »
c’est-a-dire a éviter I'éclatement total des collectifs de tra-
vail. Mais, faute de pouvoir réellement mobiliser les tra-
vailleurs concernés, les moyens d'y parvenir s’avérent
d’'une efficacité toute relative. Ainsi, !'action judiciaire
engagée par la CFDT de CDF-Chimie pour faire recon-
naitre « I'unité économique et sociale » entre les trois sié-
ges des trois filiales de CDF-Chimie situés dans une méme
tour, échouera-t-elle. En revanche, les syndicats de I'ex-
RP1 obtiendront fa constitution d'un Comité inter-
entreprises maintenant un cadre unique pour la gestion des
ceuvres sociales des sieges des sociétés issues de RPl. Au
total cependant, ces actions ont une portée limitée par
rapport aux enjeux de la filialisation.

@ La volonté de modification
du cadre institutionnel : les lois Auroux

Bien que de nombreuses commissions aient longuement
réfléchi aux transformations nécessaires pour adapter le
cadre institutionne! organisant la négociation collective,
rien ne sera fait avant le changement de majorité politi-
que survenu en [981.

Si I'objectif des lois Auroux, a travers le réle accru de
I"organisation syndicale et fa structuration de la négocia-
tion d'entreprise est de moderniser le systéme francais
des relations professionnelles, « la nouvelle Iégislation se
situe, pour partie, déja au-dela de cette seule logique de
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l'institutionnalisation des relations professionnelles dans
I'entreprise : elle prétend, en effet, apporter des métho-
des de discussion et des modalités d’expression suscepti-
bles de faciliter la recherche d'issues a la crise. » (9).

Cette caractéristique est une constante de la nouvelle
politique de négociation qui transparait aussi bien a tra-
vers les ordonnances sur la réduction et I'aménagement
du temps de travail que dans la loi instituant |'obligation
annuelle de négocier, au double niveau de la branche et
de I'entreprise ; les fois Auroux constituent un nouveau
cadre incitant les acteurs sociaux a modifier leurs straté-
gies et leurs pratiques.

2. UNE TENDANCE A L'HOMOGENEISATION
DES PRATIQUES D’ENTREPRISE

Le développement des effets de la crise économique a
I'ensemble des entreprises des industries chimiques, la prise
de conscience progressive par les acteurs sociaux des nou-
veaux enjeux de la période, puis la modification du con-
texte institutionnel vont venir transformer les stratégies
et les pratiques mises en ceuvre dans les entreprises par
les employeurs et les syndicats ouvriers.

Les changements de la stratégie patronale amorcée dans
fes premiéres années de la crise se confirment. Comme
I'ont analysé Jean Bunel et Jean Saglio (10), on assiste a
« une transformation des thémes pris en compte et des
préoccupations... qui s'accompagne nettement d'une insis-
tance nouvelle sur I'autonomie de ['entreprise ». Les
auteurs faisaient remarquer que « ce retour a l'affirma-
tion de la prééminence de I'entreprise et non du patronat
en tant que groupe n'est cependant pas un appel au ren-
forcement des négociations i la base. » Dans les entre-
prises, le maintien de la politique contractuelle est étroi-
tement lié 2 la poursuite de la restructuration des grands
groupes. La négociation ponctuelle issue de gréves, est elle-
méme beaucoup moins fréquente.

Assez paradoxalement, alors qu'if n’existe plus aucune
négociation au niveau de branche aprés 1978 (sauf un
accord en 1982), la référence a la convention collective
de branche devient plus constante et plus forte pendant
cette période dans les entreprises. En particulier, en I"ab-
sence d’accords salariaux d’entreprise, les recommanda-
tions de I'UIC deviennent les références uniques des poli-
tiques de salaires. Pour les salariés et leurs organisations
syndicales, le fait d'invoquer les recommandations de I'UIC
ou l'accord sur les classifications (bien que non étendu,
il a été appliqué dans toutes les entreprises) concourt &
rendre la convention collective de branche plus présente
dans leurs préoccupations et les améne plus que par le
passé, a se situer par rapport a cette convention, diffé-
remment selon leur situation spécifique.

A partir de 1982, un nouveau processus s’amorce ;
les obligations qui découlent du nouveau droit du travail,
la signature de I'accord inter-professionnel sur fa réduc-
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tion et I'aménagement du temps de travail, suivi de I'ac-
cord de branche chimie (dans la pharmacie, les négocia-
tions échoueront, le patronat posant comme condition a
sa signature la libération des prix des médicaments) et plus
largement le nouveau contexte social vont stimuler la
négociation d'entreprise.

A deux exceptions prés (les deux entreprises du groupe
) les négociations d’entreprise reprennent vigueur et se
terminent toujours par des accords. Elles revétent des
traits nouveaux :

— Elles ne sont liées & aucun conflit et se déroulent « &
froid ».

— A cdté d’accords ponctuels classiques signés au niveau
de I'entreprise sur un théme, on recense d'autres accords
articulant plusieurs thémes : salaires, temps de travail,
emploi, productivité dont certains sont négociés au niveau
des établissements.

Au niveau des représentations du contrat collectif de
branche dans |'entreprise, rien ne permet de dire, pour
fe moment, que la branche sorte renforcée par le seul
accord signé en 1982 par une seule organisation minori-
taire (accord sur le temps de travail). La négociation
interne a I'entreprise se référe plus aux lois Auroux et
aux ordonnances qu’a 'accord de branche.

De plus, cet accord a entrainé la sortie du champ de la
CCNIC de deux syndicats professionnels : les droguistes
en gros et le commerce chimique qui ont préféré rejoin-
dre la convention collective du commerce de gros. Ces
départs amorcent-ils un mouvement centrifuge par rap-
port 4 fa CCB ? ll est prématuré de répondre & une telle
question. Certes, les contraintes de I'accord, mais plus
encore la nationalisation des grands groupes chimiques,
sont certainement de nature a inquiéter les entreprises de
fa parachimie qui ont peur d'étre impliquées dans une dyna-
mique de progrés social qu’elles déclarent ne pouvoir assu-
mer. Mais, par ailleurs, alors méme qu’a un niveau micro-
économique on constate que le développement de nou-
velles formes d’emploi exclut des salariés du champ d'ap-
plication de la CCNIC, une enquéte du ministére du Tra-
vail (1 1) revéle le « rayonnement » tout a fait exception-
nel de cette convention qui s’applique a 365 000 salariés,
alors que la branche de fa chimie comprend environ
250 000 salariés.

L’ensemble de ces éléments entraine un certain nombre
de modifications dans la typologie.

(9) VERDIER (Eric), « Droit et changement social : du droit du travail
i un droit de I'emploi ». Recherches Economiques et Sociales n° 8, Docu-
mentation Frangaise, mai 1984.

(10) BUNEL (Jean), SAGLIO (Jean), « La redéfinition de la politique sociale
du patronat francais », Droit Social, n° 12, décembre 1980.

(11) Enquéte sur la couverture conventionnelle réalisée en avril 1981
par le service des Etudes et de la Statistique publi¢e dans Statistiques du
Travail, supplément n® 100, 1982, « Les Conventions collectives », Ch.
BARON.



@ La découverte des attraits de la convention
collective de branche (Groupe 1)

Dans le nouveau contexte économique et social issu de
la crise, les directions de ce premier groupe, sans aban-
donner leur stratégie sociale, souhaitent que le relais soit
pris par la branche afin de permettre a 'entreprise de
« souffler » un peu, de marquer une pause dans !'innova-
tion sociale.

— Direction, n® 9 : « Aprés guerre, il est vrai qu'on a été sur
un marché porteur, faisant des bénéfices, et on a méme eu une
politique sociale d’avant garde. Nous entendons maintenir les
avantages acquis mais considérons étre arrivés a un palier et nous
souhaitons que les autres nous rattrapent un peu... Je n'ai pas
intention, dans les années qui viennent, de nous distancier davan-
tage par rapport 4 la convention collective. Nous avons la cin-
quiéme semaine, un régime de retraite... je ne vois pas ce que
nous pourrions faire de plus... Je souhaite que, sur certains points,
la convention collective de branche soit améliorée parce que,
quand on peut améliorer le sort des salariés ¢’est mieux ; mais
aussi parce que nous sommes un peu victimes de la concurrence
qui applique des conditions de travail moins favorables. C'est pour
cela aussi que nous sommes obligés de marquer le pas. »

Concrétement, cela peut se traduire par la remise en
cause de certains acquis qui obligent les syndicats a rené-
gocier 1'accord de salaire ou celui sur le droit syndical
(n° 2). Ailleurs, la politique salariale se calque plus sur les
recommandations de I'UIC (n® 3), et I'accord sur les clas-
sifications rend obsoléte la grille d’avancement automati-
que antérieurement négociée.

Cette relation plus forte a la branche n’exclut pas la négo-
ciation d'accords innovants centrés autour de fa réduc-
tion et de I'aménagement du temps de travail. Ainsi, en
1980, la convention collective de I'entreprise n°® | com-
porte un article liant réduction, sans diminution de salaire
grace a une nouvelle organisation du travail dégageant gains
de productivité et aménagement du temps. La direction,
I'encadrement et les syndicats, a travers leurs élus aux
comités d’établissements, sont chargés d’organiser « /'ex-
pression directe des salariés » dans les différents services
pour dégager les gains de productivités possibles et amé-
liorer les conditions de travail. Ce processus se concré-
tise par des déclarations d’intentions signées par les direc-
tions d’établissements et les syndicats.

Dans I'entreprise n® 3, en 1981, un accord réduit d'une
heure le temps de travail et assure le maintien du pouvoir
d’achat alors que les accords antérieurement signés con-
tenaient une clause de progression supérieure de un ou
deux points a I'indice INSEE. Un an pius tard, & ces deux
thémes, les syndicats ajoutent I'emploi. La négociation,
aprés une menace de conflit ouvert, débouche sur un
accord articulé en trois points signé par la CGT, la CFDT
et la CGC:

Réduction d'horaire : différenciée et échelonnée pour
chaque secteur de I'usine avec compensation intégrale des
salaires.

Emploi : engagement de maintenir le niveau de I'emploi
et de créer trois postes correspondant a la diminution du
temps de travail.

Salaires : en niveau et en masse, accroissement en fonc-
tion de l'indice INSEE, moins | %.

Le cheminement accord ponctuel-accord salarial-accord
articulé marque une certaine transformation des pratiques,
les syndicats intégrant beaucoup plus dans I'élaboration de
leurs stratégies fa logique du fonctionnement économique
de I'entreprise.

@ La recherche de nouveaux lieux de négociation
{Groupe II)

Le groupe Il devient un pdle de référence puisque les
entreprises du groupe | comme celles du groupe 1V ten-
dent 4 en adopter les pratiques. Dans les deux groupes
CDF et Rhéne-Poulenc, les acteurs sociaux cherchent a
définir de nouvelles modalités de négociation qui tiennent
compte a la fois d’une aspiration a la décentralisation et
de la nécessité d’organiser un cadre commun. Les négo-
ciations qui s’engagent apreés la nationalisation de Rhone-
Poulenc sont particuliérement significatives de cette évo-
lution. En effet, pour les syndicats, il convient de tempé-
rer les conséquences de |'autonomie de I'entreprise et de
la décentralisation (rappelons que la filialisation n'a pas été
remise en cause) par une coordination au niveau du groupe
ol les syndicats entendent continuer a faire pression et
a négocier les grandes orientations de la politique sociale
et de la politique économique. Le réle d’information du
Comité de Groupe qui a été adapté dans sa composition
et ses attributions a la nouvelle législation de 1982 devrait
étre renforcé et permettre aux syndicats, par conséquent,
une intervention plus efficace a ce niveau.

En matiére de réduction du temps de travail des discus-
sions syndicats-direction du groupe ont permis la défini-
tion d’un langage commun a partir des définitions légales
de la durée du travail ainsi qu’une méthode homogéne de
calcul des horaires 4 atteindre (document de novembre
[982). La direction a rédigé un premier texte fixant les
grandes orientations du groupe pour la réduction du temps
de travail : nécessité que la réduction intervienne dans un
contexte de « neutralité économique » pour |'entreprise,
pour pouvoir compenser au moins partiellement la dimi-
nution de salaire consécutive a la réduction de la durée
du travail, mise en ceuvre différenciée a I'intérieur du
groupe : « compte tenu des disparités entre les branches pro-
fessionnelles (étape programmée le | ¢ février 1983 dans la chi-
mie) et entre les sites, il ne saurait étre fixé ni des modalités
identiques ni un calendrier commun a I'ensemble du groupe. En
conséquence, if est proposé de décentraliser les négociations au
niveau des sociétés’et établissements. » Quels que soient les
rythmes choisis en matiére de réduction du temps de tra-
vail dans les différents établissements, une date «butoir »
est fixée en 1984, 2 laquelle tous les salariés devront avoir
fa durée du travail correspondant a leur forme d’emploi
(continu, de jour, etc.).
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Les syndicats ont exprimé quelques réserves (probléme
de compensation pour la CGT en particulier) mais sont,
pour I'essentiel, d'accord avec la procédure qui est envi-
sagée et qui tient compte des nombreuses discussions qu'ils
ont eu avec la direction générale. La négociation du droit
d’expression des salariés s'inspire des mémes principes.

® Le statut quo (Groupe )

C'est, en effet, ce qui caractérise, tout au long de la
période, les deux entreprises de ce groupe. Tout au plus
peut-on noter une extériorisation du conflit de I'entre-
prise n°® 8 du fait des nombreux procés entrepris de part
et d'autre. Le plus remarquable est que méme la promul-
gation des lois Auroux n'infléchit nullement le comporte-
ment des directions vis-a-vis des syndicats.

® L’amorce de négociations griace aux
lois Auroux (Groupe 1V)

La transformation essentielle qui réside dans la reconnais-
sance, par les directions d'entreprises, des syndicats
comme partenaires a la négociation ne se formalise vrai-
ment qu’avec la mise en application des ordonnances gou-
vernementales sur le temps de travail et I'ensemble des
lois Auroux. Mais, fondamentalement, elle s’explique par
deux facteurs : I'évolution des méthodes des directions
et le développement de certains conflits.

Dans le cas de I'entreprise n® 9, la prise de participation
de I'Etat dans le capital accélére le changement de straté-
gie. Dans cette méme entreprise, un conflit ouvert'va éga-
lement étre a I'origine des modifications de comportement
de la direction. En 1980 éclate, dans un de ses établisse-
ments, le conflit le plus dur de son histoire, déclenché par
de jeunes ouvriers sur des questions de salaires. La direc-
tion qui, jusque la « se faisait un principe de ne pas céder
a la pression » a pratiquement été obligée, pour sortir d'un
conflit qui s’étendait a plusieurs établissements et gagnait
la maitrise et les cadres, de convoquer un comité central
d'entreprise extraordinaire, aprés accord des organisations
syndicales, pour présenter plusieurs formules d'augmen-
tations de salaires entre lesquelles les élus devaient choi-
sir. Une négociation directe avec les syndicats a encore
été évitée, mais la négociation qui a nettement dépassé
I'aspect informel, annonce une transformation plus impor-
tante des rapports sociaux un an plus tard.

1981 marque le début d’un cours nouveau dans cette
entreprise et dans celles du groupe [V, qui se concrétise
rapidement par des négociations et la conclusion d’accords
sur les salaires, le temps de travail ou encore le droit d’ex-
pression. Mais s’agit-il d’un revirement momentané ? I est
encore trop tdt pour conclure mais la signature, en 1982
et 1983, d’autres accords semble attester du caractére
plus durable et plus profond du phénoméne. La régulation
actuelle n’est pas simplement le résultat des compromis
passés par Jes acteurs, elle indique une évolution des pro-
jets de chacun d’eux en fonction des objectifs de I'autre.
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L'introduction de la négociation collective a I'intérieur de
ces entreprises ouvre, en plus, une nouvelle perspective
dans les rapports a la CCB. Elle introduit une possibilité
d'articulation des niveaux de négociation entre ta branche,
Pentreprise et ses établissements.

Bien sir, les syndicats, et plus particuliérement la CGT,
s'interrogent encore sur les risques d’intégration aux fina-
lités de I'employeur que comporte cette transformation,
qu'ils jugent néanmoins positive par rapport au paterna-
lisme qui régnait précédemment. Tous espérent cependant
profiter de cette nouvelle situation pour accroitre leur
audience, mieux mobiliser les personnels pour les faire par-
ticiper a I'élaboration des orientations syndicales, affer-
missant par fa méme la conscience de la nécessité du con-
trat collectif de travail dans la branche et dans I'entreprise.

Nous avons essayé de montrer dans cet article les fon-
dements de la crise dela négociation de branche en nous
appuyant sur les recherches menées dans les branches et
entreprises de la chimie et de la pharmacie.

Il serait abusif de généraliser, a partir des évolutions des
stratégies et des pratiques des acteurs sociaux dans un sec-
teur. Néanmoins, les remarques que nous ferons en con-
clusion pourraient servir de piste pour élargir {’analyse en
y intégrant des travaux réalisés sur d'autres branches pré-
sentant des caractéristiques socio-professionnelles
différentes.

Nous ferons, tout d’abord, deux remarques générales
avant de revenir sur les trois orientations potentielles défi-
nies en introduction.

1. Le fait que la négociation de branche ait été en
régression n'implique pas un affaiblissement de Ia
branche comme cadre de Ia régulation. Au niveau
des entreprises, la référence a celle-ci tend, en effet, 2
se généraliser. Mais cette régulation passe de plus en plus
par d’autres canaux, en particulier par la stratégie patro-
nale de branche qui s’affirme au détriment de la recher-
che de compromis avec les syndicats (cf. le role détermi-
nant des recommandations et décisions de I'UIC). Le mode
de régulation de branche perd ainsi son caractére
contractuel.

Apres 1981 dans la chimie, la relance de la négociation
de branche qui se fait sur la base d'un « nouveau compro-
mis » {accord sur le temps de travail ; négociations de con-
treparties articulées de la branche a I'entreprise) ne parait
pas susceptible d’infléchir durablement I'évolution cons-
tatée, car ce « nouveau compromis » ne recueille qu’une
adhésion partielle tant du cSté patronal que du c5té syndi-
cal, les accords réalisés dans les entreprises se fondant
encore en majorité sur un compromis plus classique.



2. L’analyse des stratégies et des pratiques des
acteurs sociaux dans I'entreprise fait ressortir la
diversité des liaisons qui s’établissent entre la bran-
che et 'entreprise.

Quatre types principaux d'articulation ont été dégagés
en fonction de deux critéres : e mode de formation des
statuts et la référence a la branche dans I'entreprise.

Si, sur une période d'une dizaine d'années, les groupes
formés en fonction des types d’articulation apparaissent
stables, a partir de 1978, des transformations se font jour.
Ainsi, le glissement des groupes | et 1V vers le groupe 1!
— pour le premier, par une meilleure prise en compte de
la branche, pour le second, par le passage des statuts con-
certés aux statuts contractés — a comme résultat de lais-
ser subsister une seule division majeure entre le groupe
Il (statuts octroyés) et les autres groupes. Ce résultat con-
tredit I'hypothése selon laquelle la crise devrait entrainer
un éclatement des stratégies et des pratiques.

Quels enseignements peut-on tirer de ces remarques !
De facon générale il ressort qu’aucune des trois orienta-
tions présentées ne s’est encore imposée au détriment des
autres. La premiére orientation annongait un processus
général de remise en cause de la négociation collective.
Si I'évolution des résultats enregistrés dans notre typolo-
gie va largement a I'encontre de cette orientation, deux
éléments incitent a ne pas 'exclure :

— les petites entreprises familiales du groupe Il échap-
pent encore — malgré les lois Auroux — & la négociation
collective. Peu présent dans notre échantillon, ce type
d’entreprises est encore trés représentatif du tissu indus-
triel. On ne peut alors s’empécher de penser 4 une sorte
de processus dual réservant la négociation a une minorité
d’entreprises dans lesquelles les pratiques contractuelles
sont établies depuis longtemps.

— une tendance a des modifications importantes des sta-
tuts salariés s’affirme a travers une « négociation » directe
entre direction et salariés, les syndicats n’étant alors solli-
cités que pour donner un avis sur |'élargissement des expé-
riences réalisées. Si elles devaient se développer, ces pra-
tiques bouleverseraient la notion de négociation collec-
tive au sens oU on {’entend habituellement.

Tout en tenant compte de ces remarques, il semble que
ce soit fa deuxiéme direction tracée : fin de la négocia-
tion de branche mais maintien ou développement de la
négociation d’entreprise et d'établissement qui corres-
ponde le mieux a la réalité actuelle. Cependant, rien ne
peut permettre d’affirmer le caractére durable de la
relance de la négociation d’entreprise qui trouve son ori-
gine dans I’ensemble du dispositif social mis en ceuvre apres
1981. Par ailleurs, ayant constaté le rdle essentiel que joue
la branche dans la régulation, it parait peu probable que
la tradition contractuelle établie a ce niveau soit longtemps
abandonnée, d'autant que les syndicats font pression pour
sa relance.

La troisieme orientation possible tablait sur une articula-
tion construite entre la branche et I’entreprise. L’accord
sur la réduction du temps de travail réalisé en 1982 dans
la chimie est {'exemple type de ce schéma. Or, le bilan
en terme de négociation articulée est difficile a apprécier.
Rares sont les entreprises qui se référent explicitement
a cet accord, le patronat et les syndicats préférant, le plus
souvent, s'appuyer sur les ordonnances gouvernementa-
les ou I'obligation de négocier instaurée par les lois Auroux.
Entre I'action de I'Etat d'une part, et la négociation dans
I'entreprise d'autre part, n’y aurait-il plus d'espace pour
les négociations de branche ?

Toutefois, plusieurs éléments viennent conforter cette
troisiéme orientation. D'abord le gourvenement intervient
moins directement en matiére de réduction et d'aména-
gement du temps de travail pour laisser aux acteurs sociaux
la responsabilité des changements. En second lieu, diver-
ses forces sociales, tant a I'intérieur du patronat que des
syndicats ouvriers sont intéressés — pour des raisons et
a travers des stratégies différentes — par I'articulation des
niveaux et des formes de négociation. L'exemple des grou-
pes chimiques est de ce point de vue significatif.

Finalement I'alternative a I’ancien mode de régulation est
loin d'étre établie. La poursuite de la crise risque, & tra-
vers les oscillations conjonctureiles privilégiant telle ou telle
orientation présentée, de retarder I'avénement des nou-
velles formes de régulation pouvant stabiliser les rapports
employeurs-salariés.
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