L'EXPRESSION DANS LE B.T.P.:
OBSTACLES SOCIO-ECONOMIQUES

Marnix DRESSEN™ et Michéle TALLARD™"

Le droit de proposition reconnu aux salariés serait évidemment dénué de sens et serait
générateur d'insatisfactions nouvelles si les suggestions qu'ils seront amenés a faire
n‘étaient pas examinées par la direction de I'entreprise avec la plus grande attention et
n’étaient suivies d‘améliorations effectives.

Etudier I'application du droit d'expression des sala-
riés (dans un secteur) implique de s’interroger, d'une
part sur son mode de fonctionnement concret (délimi-
tation et stabilité des unités de travail donc possibilité
de constitution d’'une mémoire collective du groupe,
fréquence des réunions, crédit d’heures annuel, type
d’animation des réunions, mode d’'élaboration des
comptes rendus, contenu des veeux, délais et qualité
des réponses et de leur réalisation), d'autre part sur les
conséquences de sa mise en ceuvre sur les rapports
sociaux (changements des rapports entre les acteurs,
émergence d'un nouvel acteur) dans I’entreprise.

Le B.T.P. (Batiment et Travaux Publics) connait un
certain nombre de caractéristiques du procés de pro-
duction (spatialité, variabilité) de la composition de la
main-d’'ceuvre (proportion de travailleurs immigrés),
du systéme de relations sociales (paritarisme, faible
implantation syndicale dans les entreprises) lesquelles
pouvaient peser sur |'application du droit d’expression
des salariés.

Ainsi, en abordant ce travail, nous sommes-nous
posés une série de questions:

e Comment s'applique le droit d'expression des sala-
riés dans des entreprises dont les salariés sont disper-
sés sur de nombreux chantiers et se déplacent de I'un
a l'autre plusieurs fois par an ?

Circulaire d'application de la Loi du 4 aodt 1982
Ministére du Travail, 18 novembre 1982.

e Une population ouvriére majoritairement composée
de travailleurs immigrés peut-elle aisément s’exprimer,
ne rencontre-t-elle pas un obstacle linguistique ?

e Une faible présence syndicale est-elle de nature 3
favoriser I'émergence d'un collectif de salariés qui
deviendrait un acteur autonome dans l’entreprise ?

e Plus fargement, dans ce secteur caractérisé par une
forte reconnaissance syndicale au niveau de la bran-
che, a travers le paritarisme, souvent accompagné
d'une remise en cause du fait syndical dans I'entre-
prise par le patronat, le droit d’expression était-il de
nature 2 influer sur le dialogue social ?

Nous ferons I'hypothése que, dans la mesure ou
I'Expression - en tant que possibilité d’intervention
d'un acteur supplémentaire (les salariés) sur I'organi-
sation, le-contenu et les conditions de travail - est un
nouvel enjeu dans I'entreprise, c’est plus dans les stra-
tégies des acteurs sociaux, leurs représentations et
leurs pratiques que dans les spécificités socio-écono-
miques du secteur qu’il faut chercher les sources des
difficultés de mise en ceuvre de I'Expression et sa por-
tée limitée.

* Chercheur au C.N.AM.
** Chercheur au C.N.R.S. - CREDOC.
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En effet, les difficultés liées au procés de production
(organisation de I'arrét du chantier) ou a la composi-
tion de la main-d’ceuvre (connaissance de la langue),
si elles sont indéniables, n"'en sont pas pour autant
insurmontables :

o [l est toujours possible, méme dans le cas de
constructions de pavillons en « diffus», de réunir les
salariés qui passent réguliérement au siége pour rece-
voir des instructions ou prendre du matériel.

e Dans certains cas, on arréte tous les ¢hantiers a la
méme heure pour éviter que les salariés se rendant
d’un chantier a I'autre, participent & deux réunions ou
a aucune. Ailleurs, on fixe une période d’'un mois pour
limiter ces effets de la mobilité.

e Du fait de la taille quelquefois réduite des équipes
(4 a 5 personnes), certaines des unités de travail sont
parfois regroupées afin qu’elles atteignent au moins
une dizaine de personnes. Par souci de simplification
de I'organisation de I'Expression, les entreprises n‘ont
pas toujours pris cette peine. A contrario, dans
quelques entreprises, afin de permettre au conducteur
de travaux d’assurer I'animation, des équipes d'une
vingtaine de personnes sont artificiellement scindées
en deux.

e L’obstacle linguistique existe plus au niveau de la
diffusion des réponses qu’'a celui de I'Expression car
les salariés arrivent a se faire comprendre ou des
interprétes se dégagent spontanément. Les travailleurs
immigrés du secteur sont en France depuis au moins
dix ans et souvent vingt ou trente. lls sont donc, pour
la plupart, en capacité de se faire comprendre. Mais ils
ne peuvent souvent pas lire le francais aisément :

« On ne peut pas bien lire pour savoir ce qui est
affiché, on ne regarde plus. On lit le mot, on ne
sait pas ce que ¢a veut dire »

nous dira un salarié a propos de I'affichage des comp-
tes rendus et des réponses.

« Un mode de diffusion oral serait probablement
également nécessaire »

nous confirmera un conducteur de travaux, avouant
qu'il ne le fait pas, faute de temps.

La mise en ceuvre de I"Expression nécessitait donc
un_effort d'organisation et d‘imagination que nous
avons rarement rencontré. Les exemples de non-
application des accords, qui entravent gravement I'en-
semble du processus de I'Expression, abondent : fré-
quence de- réunions rarement respectée, réponses
formulées avec beaucoup de retard et dont le contenu
est souvent dilatoire, auto-désignation des cadres
comme animateurs et rapporteurs méme lorsque les
protocoles prévoient qu'ils devront étre nommés par le
groupe ou avec son agrément.

En partie & cause de ces difficultés de fonctionne-
ment, et probablement aussi pour des raisons plus
profondes propres au secteur dont I'explicitation est
un des buts de cet article, la mise en place du droit
d’Expression n‘a pas permis I'émergence des salariés
en tant qu‘acteurs (1). Au mieux, I'Expression coha-
bite avec les autres canaux de communication existant
dans I'entreprise, mais elle ne parait pas agir sur eux
sinon en tant qu’instance de iégitimation de certaines
revendications syndicales.
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METHODOLOGIE D'ENQUETE
ET CHAMP DE L'ETUDE

Apreés une premiére phase d’entretiens avec les par-
tenaires sociaux du secteur, au cours de laquelle nous
avions pour objectif de saisir la perception de la loi et
le cadre économique et social dans lequel s’insérait le
droit d’expression des. salariés, nous avons sélec-
tionné, dans la cinquantaine d’accords recensés en
novembre 1983 en Région parisienne pour le secteur
B.T.P., neuf entreprises selon. les critéres de taille
(200-500, plus de 500 salariés), structure des entre-
prises (filiale, groupe, grande entreprise, P.M.E.),
sous-branche d‘activité (routiére, Travaux Publics,
Béatiment, Gros-&uvre, Second-Euvre, électricité)
syndicats signataires et/ou présents.

Dans chaque entreprise, nous avons interrogé syn-
dicats et directions, a I'aide de guides d’entretiens cen-
trés sur l'esprit d’application de la loi, le contenu des
accords, un premier bilan du fonctionnement. Par ail-
leurs, nous avons eu des entretiens avec des anima-
teurs de groupes d’expression et nous avons assisté a
des réunions de groupes dans certaines entreprises, au
terme desquelles nous avons parfois interrogé des
salariés. Enfin, nous avons analysé un nombre plus ou
moins grand selon les entreprises, de comptes rendus
de réunions qui nous ont été communiqués.

Deux particularités de notre échantillon qui impo-
sent un certain cadre a la lecture des résultats doivent
étre signalés :

— L’enquéte n’a porté que sur des entreprises qui
ont signé des accords ou qui ont fait parvenir des
recommandations & la Direction Régionale du Travail
c’est-a-dire les entreprises de plus de 200 salariés qui
étaient, selon la loi, soumises a l'obligation de négo-
cier. Or ces entreprises sont minoritaires dans le sec-
teur, en particulier dans le Bdtiment. Mais la loi faisait
obligation aux entreprises de prévoir des dispositions
susceptibles de permettre aux salariés de s’exprimer;
devant la faible effectivité des accords dans les entre-
prises enquétées, on peut s’interroger sur la mise en
place de quelque dispositif que ce soit dans les entre-
prises de moins de 200 salariés.

— L’enquéte a été circonscrite a la région pari-
sienne qui se distingue, par rapport & la moyenne
nationale, par une forte présence de travailleurs immi-
grés dans la population salariée du secteur: 40 %
d'étrangers hors C.E.E. et beaucoup plus si on prend
seulement en compte la population ouvriére des entre-
prises de Gros-(Euvre ou de Travaux Publics, majori-
taire dans notre échantillon (du fait du critére taille/si-
gnature des accords). Si la situation est certes
comparable dans d’autres régions métropolitaines
(P.A.C.A., Rhéne-Alpes), il n’en est en pas de méme
en Bretagne, en Normandie ou dans le Centre de la
France ou la main-d‘eeuvre est essentiellement fran-
caise.

La lecture des résultats exposés ici doit donc tenir
compte de ces particularités. lls ne doivent étre extra-
polés 3 tout le secteur pour toute la France, qu’avec la
plus grande circonspection.

(1) Sur la problématique de I'acteur salarié, voir Borzeix (A.),
Linhart (D.), Segrestin (D.), L'expression directe et collective des
salariés. Premier bilan, dans Politique Aujourd’hui, n° 5, juillet-ao(it
1984.




Cet article s'attachera a analyser, dans les difficultés
de mise en ceuvre de I'Expression, les causes tenant
aux caractéristiques socio-économiques du secteur et
3 la stratégie des acteurs sociaux (2).

|. EXPRESSION, RAPPORT SALARIAL ET
CONJONCTURE ECONOMIQUE

Secteur certes trés hétérogéne du point de vue de
la taille des entreprises et du type de produit, le B.T.P.
présente, au regard des caractéristiques du rapport
salarial (3), un ensemble de points communs qui
permettent de l'aborder & travers une approche de
branche, peut-étre plus féconde qu’ailleurs.

De plus, la démarche considérant Ientreprise
comme une organisation au sein de laquelle « existent
des relations de pouvoir et des-modéles culturels » est
ici particuliérement fructueuse (4). Au niveau de la
branche, le B.T.P. peut étre é&galement examiné
comme une entité structurée par un systéme de régles
sociales et de conduites collectives spécifiques (pari-
tarisme, compagnonnage, rapports sociaux trés
directs sur les chantiers) qui concourent a la constitu-
tion d'une culture de branche. C’est I'influence de ces
deux types d’éléments sur la mise en ceuvre du droit
d’expression des salariés que nous voudrions appro-
fondir ici.

1. Les contraintes de spatialisation et de
variabilité des processus de production pésent
sur 'organisation des réunions

Au-deld des contraintes de spatialisation - pas de
possibilité de stockage, donc recouvrement nécessaire
des lieux de production et d’utilisation des produits -
M. Campinos-Dubernet (5) a montré que le processus
de production du B.T.P. était marqué par une double
variabilité : externe tenant a I'hétérogénéité des pro-
duits et interne « induite par la variation de quantité de
travail nécessaire tout au cours du déroulement du
processus». Du point de vue de I'Expression ces
caractéristiques du procés de production ont plusieurs
conséquences :

e « L‘absence de poste de travail au sens strict», se
traduisant notamment par la non-répétitivité des
taches a accomplir, implique une adaptation de l'orga-
nisation du travail quasi quotidienne et, par 1a, des
modalités d'initiative des salariés non moins fréquen-
tes qui ne peuvent attendre quelques semaines &
quelgues mois, la réunion du groupe d’expression
directe. Les conditions et I'intensité du travail se modi-
fient également suivant les phases du chantier et il est
rare que ‘e rythme des réunions en tienne compte.
Dans notre enquéte un seul protocole faisait explicite-
ment référence au rythme du chantier « une fois au
début, une autre dans le courant du chantier» et pré-
voyait la possibilité de demande de réunion par les
salariés «en cas d‘événements exceptionnels»;
encore cette éventualité n'a-t-elle pas été utilisée.
Mais nous avons rencontré cette nécessité de suivre
les étapes du chantier dans plusieurs interviews de
syndicalistes, de représentants de la direction, de
conducteurs de travaux.

« Pour les chantiers, il vaut mieux voir sur la
durée du chantier qu’une organisation annuelle
4 date fixe. Quand on sait qu‘un chantier dure un
an et demi, il faut prévoir trois ou quatre
réunions en fonction de 'ouverture du chantier
sinon, on va se retrouver avec des réunions inu-
tiles (chantiers en finitions). L'expression est
étroitement conditionnée par le chantier sur
lequel elle se déroule. »

Délégué C.F.D.T. d'une grande entreprise
de Travaux Publics

« A mon avis, dans le batiment, il en faudrait une,
un ou deux mois aprés le démarrage du chantier
et une au milieu du chantier. La c’est la fin du
chantier. Les demandes de matériel sont réso-
lues au jour le jour, on ne peut pas attendre la
réunion d’expression. »

Conducteur de travaux d’'une grande
entreprise du Batiment

o La modification des collectifs de travail suivant les
chantiers et ses étapes se concrétise par une instabilité.
des groupes. Avec la crise, les petits chantiers ou les
chantiers en participation, oll une entreprise n‘engage
que quelques salariés, se sont multipliés. Quand les
groupes sont composés de 15 a 20 salariés venant de
plusieurs chantiers ce sont donc des conditions de tra-
vail différentes qui se juxtaposent et il n’est pas
toujours facile de mettre ces problémes en commun.
De plus, gérant leur main-d'ceuvre au plus juste, les
entreprises déplacent les salariés suivant I'urgence des
besoins. |l est donc fréquent qu’a trois ou six mois de
distance sur un méme chantier, un groupe n’ait pas la
méme composition. L‘élaboration d’'une mémoire
collective du groupe se heurte donc & la fois &
la durée des chantiers et 4 la modification des
éléments des équipes. Ceci explique probable-
ment, pour une part, que pour un certain nombre
d’animateurs, « il faut chaque fois tout réexpliquer et
reprendre a zéro».

e L'obligation de recréer périodiquement de nouvel-
les infrastructures sanitaires liées au chantier explique
le caractére récurrent de certains problémes posés.
C'est donc tout naturellement que celui de la mise en
conformité de ces installations est un théme quasi
permanent des groupes d’expression directe. ll en est

(2) Le contenu de I'Expression ne sera qu'abordé ici mais est
approfondi dans le rapport de synthése de I'étude effectuée pour le
Ministére du Travail, de I'Emploi et de ia Formation Professionnelle
(S.E.S.), Dressen (Marnix), Tallard (Michéle), Le droit d’expression
dans le B.T.P., Rapport CREDOC, 1985.

(3) Nous nous référons ici au rapport salarial tel que le définit R.
Bovyer « L'ensemble des conditions qui régissent I'usage et la repro-
duction de la force de travail, qu’il s'agisse de I'organisation du pro-
cés de travail, de la hiérarchie des qualifications, de la mobilité de la
force de travail ou encore de la forme et de I'utilisation du revenu
salarial », dans « Les transformations du rapport salarial dans la crise :
une interprétation de ses aspects sociaux et économiques », Critiques
de I'économie Politique r° 15-16, avril-juin 1981.

(4) Nous faisons ici référence a la démarche de Ph. Bernoux et des
chercheurs du GLYSI dans la recherche qu’ils ménent actuellement
sur le droit d’expression des salariés.

(6) Campinos-Dubernet (M.), « Larationalisation du travail dans
le B.T.P.: un exemple des limites du taylorisme orthodoxe » dans
Formation et Emploi, avril-juin 1984.
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de méme pour les dispositions ayant trait a la sécurité
qui sont différentes suivant le type de chantier et doi-
vent évoluer avec son avancement. Ces problémes se
reposent dans des termes variés a chaque chantier.

o Des conditions de mobilisation de la main-d’ceuvre
particuliéres, qui aggravent les conditions de travail,
découlent des contraintes de spatialisation et de rente
fonciére et se concrétisent dans la dispersion des
chantiers. Elles pésent sur les localisations du travail et
les modalités de transport :

— Les salariés sont fréquemment contraints & des
temps de transports longs ou & des conditions de
transports en camion baché ou camionnettes particu-
ligrement inconfortables. Ces problémes de déplace-
ment et de lieu de travail réapparaissent donc régu-
liérement dans les réunions d'expression.

— L'organisation des réunions est moins aisée que
lorsque des groupes suffisamment nombreux de sala-
riés sont concentrés sur un site fixe. Un certain effort
doit étre fait pour les rassembler et trouver d’éventuels
lieux adéquats d'affichage des comptes rendus et des
réponses.

2. Précarité d’emploi et comportement des
acteurs sociaux face a I'Expression

L'embauche et la débauche, au rythme des chan-
tiers, a longtemps été la loi « naturelle » du secteur. A
I'époque de la croissance, lorsque les offres d’emplois
étaient abondantes, la mobilité volontaire était égale-
ment forte. Dans cette période, mobilité n'était pas
synonyme de précarité. A partir de 1974, la crise et la
modification des conditions juridiques du licen-
ciement sont venues modifier ce schéma.

e Une disposition particuliére, la circulaire de fin de
chantier, dite circulaire Boulin (6) permet depuis 1978
de procéder rapidement et sous certaines conditions,
a des licenciements. Alors qu’un article sur la stabilité
de I'emploi de la convention collective de la Région
parisienne (7) était un obstacle & son utilisation jus-
qu’au début des années 1980, on constate un retour 3
cette pratique dans les années récentes.

e Nous avons montré, dans un précédent travail (8),
que le secteur avait, entre 1977 et 1980, rattrapé, puis
dépassé les autres secteurs dans le recours aux formes
particuliéres d’emploi classiques (intérim, contrat a
durée déterminée) et que l'intérim était devenu dans la
période 1975-1980 une pratique habituelle des gran-
des entreprises. |l a certes baissé, suite aux ordonnan-
ces de 1982 mais moins vite qu’ailleurs. Enfin, le
noyau de main-d'ceuvre stabilisé dans les grandes
entreprises dans la période 1970-1975 a tendance 2
se réduire a travers les vagues de licenciements.

e La crise a frappé trés durement le secteur qui a
perdu 360 000 emplois salariés entre 1973 et 1983.
Dans notre enquéte, la majorité des entreprises
connaissait ou avait connu des difficultés d’emplois
dans les mois précédents.

La précarité des conditions et de situation
d’emploi peése donc lourdement sur le compor-
tement des acteurs sociaux qui font de la
défense des emplois - pour les syndicats - ou de la
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survie de leur entreprise - pour les employeurs -
leur priorité. C'est dans ce contexte qu'il faut repla-
cer leur réaction face au droit d’expression des sala-
riés.

On peut également concevoir que des salariés per-
cevant leur emploi comme précaire sont moins immé-
diatement motivés par I'organisation et le contenu de
leur travail. Mais il faut noter que les interrogations sur
I'avenir des entreprises sont quasi absentes des comp-
tes rendus et des réunions auxquelles nous avons
assisté. Toutefois, une partie des animateurs a proba-
blement eu tendance a considérer le théme de I'avenir
des entreprises comme relevant de la compétence du
comité d’entreprise et non des groupes d’expression
directe comme certaines interprétations de la loi pour-
raient {"indiquer.

3. Probleme majeur du secteur, le revenu
salarial est exclu du champ de I’Expression

Malgré la revalorisation des salaires, consécutive a
I'avenant de 1975 sur les classifications, les niveaux
de salaire restent inférieurs a ceux des autres
secteurs.

De plus, de nombreux travaux (9) ont montré qu'il
existe une segmentation interne des emplois entre
nationaux et étrangers et, & !'intérieur des étrangers,
entre travailleurs d'origine latine et ceux d’origine
maghrébine, ces derniers se voyant attribuer les
emplois les moins qualifiés et les moins rémunérés. Et,
comme le résument bien M. Campinos-Dubernet et
J.M. Grando (10), en se référant a des enquétes de
I'0.S.C.E. (Office Statistique des Communautés Euro-
péennes) et de la C.N.S. (Caisse Nationale de Sur-
compensation) : « Sur les emplois du second type (du
segment secondaire) (77), la durée du travail est plus
longue pour les étrangers, = I'ancienneté dans l'en-

(6) Elle institue une procédure de licenciement de fin de chantier
qui assimile celle-ci au licenciement économique du point de vue des
salariés mais dispense les employeurs de 'ensemble de la procédure
juridique (consultation du comité d’entreprise, autorisation de
I'inspection du travail) et des délais qui lui sont liés. Cette procédure
ne peut étre utilisée que dans trois cas: lorsque le salarié n'a été
occupé que sur un seul chantier, quelle que soit la durée de celui-ci,
lorsqu’il a été occupé sur plusieurs chantiers mais dont la durée totale
n‘excéde pas deux ans, lorsque le salarié refuse une mutation pour
des motifs d'ordre géographique.

(7) L'article V bis de la convention collective de la région pari-
sienne stipule que I'embauche se fait a I'entreprise et non au chantier
et que les possibilités de reclassement dans d’autres chantiers doi-
vent étre épuisées avant le licenciement.

(8) Tallard (Michéle) avec la collaboration de Oeconomo
(Héléne), « Travail précaire et politique de gestion de la main-
d’'ceuvre dans le B.T.P.», CREDOC, 1983.

(9) Verhaeren (R.E.), « La revalorisation du travail manuet aans e
B.T.P. et la substitution immigrés-nationaux », Université des Scien-
ces Sociales de Grenoble, .R.E.P., 1978.

Weisz (R.), Anselme (M.), Sultan (N.), Tandjaoui (H.), « Réparti-
tion des postes et segmentation du marché du travail. Le cas du
B.T.P.», Université de Droit et d’Economie et des Sciences d'Aix-
Marseille, 1.A.E., 1978.

(10) Campinos-Dubernet (M.), Grando (J.M.) «Le B.T.P. de
1945 4 1980. Les évolutions progresssives des conditions d’emploi
et de travail » dans Formation et Emploi, n°® 6, avril-juin 1984.

(11) Les économistes du travail distinguent sur le marché du tra-
vail, un segment primaire offrant des emplois plutét stables avec des
salaires proches ou au-dessus de la moyenne et un segment
secondaire ol les emplois sont précaires et les salaires plus faibles.



treprise plus faible, les modes de rémunération révéla-
teurs d’une moindre sécurité plus fréquents et le taux
de risques plus élevé, les taux horaires de base et le

taux horaire moyen constamment inférieurs a ceux des

nationaux a qualification égale a I'intérieur du méme
bassin d’emploi, ceci malgré une durée de travail plus
longue ».

Enfin, et peut-étre méme surtout, /la rémunération
est composée en bonne partie de primes. Si la
plupart sont conventionnelles, elles sont souvent mal
ou trés irréguliérement appliquées dans les entreprises
petites ou moyennes. S'y ajoutent, frequemment, une
bonification de chantier laissée a |'appréciation du
chef de chantier et du conducteur de travaux, acces-
soire au salaire, attribuée au mérite, qui peut atteindre
un quart ou un cinquiéme du revenu de base. Elle est
un redoutable instrument de pouvoir entre les
mains de l'encadrement de chantier et, dans
notre enquéte, nombre de nos interlocuteurs syndi-
caux expliqueront ainsi la peur de s’exprimer des sala-
riés. « lls pensent que s’ils parlent, on leur fera sauter
la prime » ou « leur prime a sauté parce qu'ils ont dit
quelque chose qui ne plaisait pas». Nous verrons qu’il
est impossible de vérifier ou d'infirmer cette assertion.

Ainsi, un niveau de rémunération bas, irrégu-
lier d’un mois sur l'autre a cause de la précarité
d’'une partie de ses éléments, explique que ce
théme soit majeur dans les préoccupations et
les revendications des salariés du secteur.
Ceux-ci ont donc quelques difficultés a s’investir dans
une procédure comme le droit d’expression des sala-
riés qui exclut de son champ les salaires et feurs com-
pléments.

4. Les caractéristiques et la composition de
la main-d’ceuvre pésent sur les représentations
des employeurs et des salariés face a I'Expres-
sion

Comme nous |'avons vu plus haut, en Région pari-
sienne {a main-d’ceuvre est composée en forte propor-
tion de travailleurs d'origine étrangére. Au-deld des
problémes de langue, qui, du fait de I'ancienneté en
France de cette population, ne sont pas majeurs, deux
conséquences de ces caractéristiques de la population
ouvriére apparaissent  travers notre enquéte :

o Une partie des salariés est considérée par les
employeurs comme peu qualifiée ou d'une qualifica-
tion peu fiable. Celle-ci découlerait plus de teur
ancienneté dans I'entreprise que de leur compétence.
Par aitleurs, les revalorisations successives du S.M.1.C.
ont introduit, selon eux, un rétrécissement de la
hiérarchie des salaires qui mettrait en cause la perti-
nence de la grille de classification. Une quelconque
initiative, quant & |'organisation et au contenu du tra-
vail, aura donc peu tendance a étre reconnue aux sala-
riés par ces employeurs et une partie de leur hiérarchie.

« Les gars s’ennuient..., ils ne comprennent rien.

Vous avez remarqué, méme entre eux ils n‘arri-
vent pas 8 se comprendre ».

Conducteur de travaux

e Une certaine polarisation de l'intérét sur le salaire,
du fait de leur bas niveau de rémunération (cf. supra)
et d'un éventuel projet de réinsertion.

5. Les caractéristiques spécifiques des rap-
ports sociaux sur les chantiers rendraient inu-
tile I'institutionnalisation de I'Expression

Dans la branche et sur les chantiers.les rapports
sociaux ont longtemps été structurés autour de la
valeur unificatrice du métier. Encore aujourd’hui le
maintien des organismes paritaires de couverture
sociale témoigne de sa pérennité (12). C'est aussi elle
qui fonde les rapports hiérarchiques et interpersonnels
trés directs qui régnent sur les chantiers. Arguant de la
spécificité de ces relations, les fédérations patronales
ont estimé que I'expression existant déja sur les chan-
tiers, point n’était besoin de {'institutionnaliser par des
régles rigides. Un certain consensus parait régner sur
cette caractérisation des relations sur les chantiers
méme si les conclusions tirées sont différentes. Un
ancien syndicaliste du secteur nous disait récemment
« Les contacts sur le chantier, ¢a passe. De I'expres-
sion il y en a toujours eu sur le chantier plus qu’ail-
leurs ». L'urgence lui paraissait donc étre non I'appli-
cation formelle de !'expression mais le parti que
pouvait tirer de |'expression une meilleure organisa-
tion du travail sur le chantier.

Les caractéristiques du rapport salarial dans le sec-
teur imposaient donc un certain nombre de contrain-
tes organisationnelles & la mise en ceuvre du droit
d’expression des salariés. Par ailleurs, les rapports
sociaux prédominants imposent leur empreinte aux
représentations des acteurs sociaux institutionnels et
des salariés face a ce droit. Enfin, les stratégies qu'ils
allaient déployer tendront & élever de nouveaux obsta-
cles a son entrée effective dans les entreprises.

Il - LES STRATEGIES ET LES PRATIQUES DES

ACTEURS SOCIAUX DANS L'ENTREPRISE

EXPLIQUENT L'EFFET LIMITE DU DROIT
D'EXPRESSION

1. Le droit d’expression n'est pas une priorité
syndicale.

Traditionnetlement dans le B.T.P., le syndicalisme
occupe une place, remplit une fonction et joue un role
particuliers. Les spécificités essentielles résident dans
la place des délégués - relativement survalorisée - et
dans la participation des syndicats & de nombreuses
commissions paritaires au niveau de la branche. L'im-
portance plus grande que dans les autres secteurs des
problémes de sécurité absorbe également une bonne
part du temps militant et de délégation. Méme si ces
pratiques évoluent du fait de la désyndicalisation et de
certaines stratégies patronales de relations directes
entre I'encadrement et les salariés, elles restent encore
vivantes (13). Dans certaines entreprises le délégué

(12) Voir M. Tallard : « Statut collectif des salariés et politiques de
gestion de la main-d'ceuvre, de la croissance a la crise. Le cas du
B.T.P. », dans Sociologie du Travail, |, 1985.

(13) Notamment dans les petites entreprises mais aussi dans de
trés importantes, des directions tentent de déployer une nouvelle
politique qu'elles appellent « portes auvertes ». Plus ou moins expli-
citement les salariés se voient encouragés a entretenir des relations
directes avec I'encadrement, méme d’'un rang élevé.
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reste l'intermédiaire obligé entre la hiérarchie, méme
de premiére ligne, et les « magons » (14). On fait appel
a lui lorsque, méme individuellement, on est insatisfait
du montant de I'acompte (15), mais également lors-
que le matin a I'embauche, il faut demander des outils.
Traditionnellement le délégué médiatise les relations
salariés-encadrement.

Plus qu’ailleurs peut-étre, la délégation appartient
ici a la culture ouvriére et syndicale. Ce n’est pas sans
conséquence sur la fagon dont les syndicalistes ont
réagi et se sont appropriés la loi.

D’autres éléments ont joué un certain réle :

e L'expérimentation est intervenue dans une
conjoncture économique difficile, faite de licen-
ciements et d’incertitudes, sur I'avenir des entreprises.

o La précarisation de I'emploi implique, pour les syn-
dicalistes, une exigence d’investissement plus impor-
tante alors que délégués et militants - au demeurant
peu nombreux - sont absorbés par la gestion de la vie
syndicale et leur participation aux instances représen-
tatives.

e Enfin, des interrogations sur I'utilisation dont la loi
pourrait étre ['objet de la part du patronat, sur son arti-
culation avec les syndicats et les instances représenta-
tives ont également pu contribuer a rendre hésitante la
prise en main de |'application des protocoles.

Ces trois facteurs contribuent a expliquer les diffi-
cultés des syndicalistes a faire bénéficier |'application
de la loi de l'investissement militant nécessaire, en
terme d’information aux salariés, de préparation a la
négociation et de contrble de |'application du proto-
cole. Cependant sur cette toile de fond commune 3
I'ensemble du secteur et sur la base de |'expérience
qu'a pu apporter un an et demi d’application du proto-
cole, il parait possible de distinguer trois grands types
d'attitudes de la part des syndicalistes : I'hostilité, I'in-
différence, un certain intérét (formel ou réel). Aucune
ne semble particulierement le fait de telle ou telle
appartenance syndicale. Méme s'il est difficile de tirer
des conclusions sur un échantillon de neuf entrepri-
ses, nous constatons que le rattachement a la C.G.T.
ou & la C.F.D.T. n'a pas induit de comportement
homogeéne vis-a-vis du droit d’expression. La taille de
I'entreprise n’apparait pas non plus comme une varia-
ble explicative.

L’hostilité

Les sections franchement hostiles & la loi, sont peu
nombreuses dans notre échantillon. La cause de leur
attitude est diverse. Elle peut tenir au caractére jugé
superfétatoire de la loi par rapport aux droits syndi-
caux préexistants. Les délégués sont 13 pour commu-
niquer & I'employeur les revendications des salariés.
La liberté de mouvement dont disposent les syndica-
listes, la liberté qu’ils ont de se rendre sur les chantiers
a la rencontre des salariés et méme d’y provoquer des
réunions sur le temps de travail, la disponibilité de la
direction toujours préte a les recevoir méme sans ren-
dez-vous, sont jugés suffisants. D'autant que la direc-
tion a des moyens de s'informer elle-méme compte
tenu du temps qu’elle passe sur le terrain au contact
des ouvriers. Dans ces entreprises, les syndicats ont
signé le projet que la direction leur présentait sans
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qu'elle fasse de concession, ce que personne ne lui
demandait. Les responsables syndicaux indiquent
avoir signé trés rapidement. lls ne sont cependant pas
slrs que la loi ne leur serait pas utile le jour ot I'entre-
prise connaitrait un changement de personnel diri-
geant. Mais pour I'heure, a I'unisson de leur direction,
ils contestent cette loi. Comme le dit un délégué syn-
dical :

« Si le droit d’expression existait dans I'entre-
prise, ¢a ne servirait 4 rien que je sois 1a. Le C.E.
non plus ne servirait 4 rien. Le syndicat est préfé-
rable car on peut résoudre les problémes
beaucoup plus vite. »

Aussi ne s’étonnera-t-on pas que les protocoles
signés dans ce contexte n'aient pas connu de début
d’application.

L'hostilité a la loi peut s’appuyer sur d’autres consi-
dérations. Ainsi dans telle grande entreprise routiére le
délégué syndical le plus influent considére que « /a /oi
arrive dix ans trop tét» car elle est destinée 3 une
population dont le niveau culturel est trop faible. Les
salariés ne formuleraient que des voeux d’importance
secondaire (concernant par exemple les bleus et les
chaussures de sécurité) et se désintéresseraient de
i’objectif principal de la loi : & ses yeux I'accroissement
de la productivité. Par ailleurs, le délégué dissimule
mal sa crainte de voir son action syndicale mise en
cause par les groupes d’expression, ce qui s’est pro-
duit dans les deux groupes observés par nous.

Enfin, un autre groupe de syndicalistes se déclare
ouvertement hostile ou méfiant vis-a-vis de la loi.
Ceux-ci auraient nettement préféré I'heure d'informa-
tion syndicale payée. Le fait que les réunions soient
animées par la maftrise avec le pouvoir disciplinaire
qui demeure en réalité le sien, les conduit 3 porter un
jugement principalement négatif.

« Nous, on préfére supprimer quelques réunions
de ce machin et les remplacer par des réunions
syndicales (I'heure d’information syndicale)
parce que 13, les gars ils arrivent... ils ne sont pas
préparés.»

L'indifférence

Ces syndicalistes connaissent mal la loi. Dans leurs
entreprises, I'employeur a imposé sans grande diffi-
culté sa maniére de voir. Il n'y a pas & proprement
parler de protocole mais le droit d'expression a été mis
a l'ordre du jour d’une réunion ordinaire du C.E. Ces
militants ne pensent pas et/ou n'osent pas s’opposer
a leur direction lorsque celle-ci ne convoque pas les
réunions ou ne répond pas aux veeux. L'Expression
n‘est méme pas traitée dans les réunions du C.E. car il
est toujours plus urgent de discuter d'autres questions
(voyages subventionnés, arbre de Noél des enfants,
etc.). La loi est ici objectivement percue comme
bouleversant la routine syndicale, plus faite de gestion
des ceuvres sociales du C.E. que de revendications.

(14) Nom générique donné aux ouvriers dans certaines entrepri-
ses pour les distinguer des manceuvres.
(16) De la paie qui contribue a étre versée bi-mensuellement.



Un certain intérét : réel ou formel

Cette attitude caractérise les syndicalistes qui,
malgré des attentes différentes, se montrent a divers:
degrés, ouverts 2 la loi.

e Parmi eux, un premier sous-groupe se distingue de
I'autre en ce qu'il est favorable a une intervention des
salariés, surtout lorsqu’elle vient a I'appui de I'action
des délégués. Les conceptions syndicales restent alors
trés déterminées par un modéle revendicatif. Dans
cette optique, le droit d’expression est le bienvenu
mais il ne fait I'objet d'attention qu’aprés tous les
autres axes de la vie syndicale (scrutins divers, C.E.,
C.H.S., etc.). Ces délégués n'ont pas les caractéristi-
ques essentielles de leur protocole en téte. lls ne
savent pas exactement combien de réunions ont été
tenues, quel est le contenu des comptes rendus, ol en
sont les réponses de la direction. Globalement, ils sont
slirs que le protocole n’est respecté ni dans sa lettre, ni
dans son esprit mais il leur est difficile de préciser leur
point de vue. En fait, ils en suivent I'application de
foin, d"autres urgences plus classiquement syndicales
s'imposent a eux. lls jugent généralement que la loi
gagnerait & étre plus contraignante a I'égard des direc-
tions.

e L'autre sous-groupe rassemble la plupart des porte-
parole syndicaux de notre échantillon. lis travaillent
dans des entreprises plutét importantes. Militants
expérimentés, ils opposent nettement la politique de
gestion du personnel de leur direction aux intéréts des
salariés. Lors de |'ouverture des négociations, ces syn-
dicalistes connaissaient les positions de leur confédé-
ration. lls ont parfois apporté un accord de référence
signé en dehors du secteur. De réelles négociations
ont eu lieu ici lorsqu'il a fallu définir le protocole. La
stratégie suivie peut se résumer & une tentative, rare-
ment couronnée de succés, d’accroitre le réle des
salariés et de diminuer celui de I'encadrement dans le
fonctionnement.des groupes.

Il n’y a aucune correspondance entre l'intérét que
manifestent ces militants a I'endroit de la loi et le taux
de signature. On peut méme dire qu'au moins dans
notre échantillon, il est inverse: ce sont les plus
motivés par I'application de la loi qui ont le
moins signé. L'exemple le plus typique de cet appa-
rent paradoxe nous est fourni par cette grosse entre-
prise de Travaux Publics dans laquelle les syndicats
signataires F.0O. et C.G.C. boycottent les réunions tan-.
dis que les non-signataires C.F.D.T. et C.G.T. y parti-
cipent activement. Les syndicalistes favorables a la loi
suivent, méme a distance, son application. Dans la
mesure ol leurs autres axes de travail le leur permet-
tent, ils se tiennent au courant de la vie des groupes.
1l leur arrive par exemple de demander & leur direction
de rappeler la hiérarchie a I'ordre lorsque manifeste-
ment elle ne joue pas le jeu. Tout en y étant globale-
ment favorables, ils peuvent juger la loi insuffisam-
ment contraignante pour les employeurs, ou trés
ambitieuse dans la mesure ot elle propose une coopé-
ration direction-syndicats qui apparait comme une
gageure. « Ce serait déja bien si on parvenait a faire res-
pecter tous les droits du C.E. » observe un délégué syn-
dical. La maniére dont les syndicats et les instances
représentatives n‘ont pas été associés & la mise en
place et au suivi des groupes est vigoureusement mise
en cause.

L’ensemble de cette troisiéme catégorie de syndica-
listes porte des jugements sévéres sur la fagon dont les
protocoles - aussi imparfaits soient-ils - sont appli-
qués. Le rythme de convocation des réunions, le com-
portement d'une partie de ['encadrement animateur,
les délais d’obtention et la qualité des réponses sont
mis en cause. Mais le consensus s’arréte 1a. Ce qui est
attendu de Fexpression peut étre sensiblement diffé-
rent. Pour le premier sous-groupe il s'agit d'une
conquéte ouvriére « dans laquelle les délégués doivent
avoir un réle moteur ». Dans cette optique, les réunions
sont parfois préparées avec des salariés a qui « on fait
poser des questions». On espére que des groupes
d’expression directe se dégageront des militants.

Dans la logique du deuxiéme sous-groupe, la loi
favorise la réflexion des ouvriers « sur ce qu’ils font ». |l
est souhaité que les salariés dépassent les problémes
de conditions de travail pour proposer des idées
aboutissant & des gains de productivité permettant de
sauver I'emploi. Par rapport a ces attentes, la décep-
tion est souvent vive. « Actuellement ¢a sert 8 endormir
les gens, & les occuper sans qu'il y ait de conséquences
sur l'organisation du travail» constate, amer, un délé-
gué syndical trés ouvert a la dynamique de ce droit.

Finalement ces syndicalistes disent que |'applica-
tion de la loi achoppe la ou on ne ['attendait
pas, sur les délais et la qualité des réponses et
non sur I’'animation par I'encadrement qui parait,
tout compte fait, poser des problémes aujourd’hui
secondaires.

« S'il y asune nouvelle négociation, on n’insistera
pas sur qui anime, dit un délégué syndical d'une
entreprise de taille moyenne, car si ¢c‘est bien fait,
pourquoi ne serait-ce pas I'encadrement ? »

Tandis qu’un autre souhaite une loi plus contrai-
gnante et nous précise que « par principe» il conti-
nuera & s‘opposer a la direction sur la question de
I'animation par I'encadrement mais que « dans 90 %
des cas les salariés sont incapables d‘animer les
groupes ».

Aprés un an et demi d'application - et parfois de
non application de protocoles - les jugements portés
sont souvent sévéres. Les seuls syndicalistes & ne pas
&tre décgus sont finalement ceux qui n'en espéraient
rien. Les autres n'ont pu que constater leur impuis-
sance a imposer le respect du document que leur
direction voulait leur faire signer, souvent sans avoir
fait de concessions notables. Le plus souvent, accapa-
rés par de multiples taches et tout particuliérement par
une situation dégradée de I'emploi, divisés sur 'op-
portunité de prendre en mains |'application de la loi,
percevant peut-&tre mieux que quiconque le scepti-
cisme des salariés, les syndicats pouvaient difficile-
ment s'investir suffisamment dans la vie des groupes
pour que ceux-ci vivent et soient un lieu de réflexion
collective.

2. La logique sous-tendant la loi du 4 aolt
1982, heurte particuliérement les représenta-
tions du patronat du secteur

Au moins en lle-de-France, dans la branche, les
expériences de cercles de qualité sont encore rares.
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Peut-étre faut-il y voir une conséquence des formes
néo-tayloriennes prises dans le secteur par une
rationalisation tardive (16) : il n'y aurait pas ici d'aussi
impérieuses nécessités de combattre les effets pervers
du taylorisme. Cette attitude est aussi induite par les
représentations du patronat dans le secteur : les gains
de productivité sont essentiellement envisagés par le
biais d'une modernisation du matériel et de 'accrois-
sement des cadences. Rien ou pas grand chose n’est
attendu d'une réflexion des salariés sur leur travail.
Aux yeux des employeurs, la forte proportion de tra-
vailleurs immigrés dans la région parisienne et leur
qualification peu fiable (cf. supra), légitimise cette
représentation. Sur ces bases, auxquelles s'ajoute le
poids dominant dans le secteur des petites entrepris-
es - qui passent pour moins ouvertes a I'innovation
sociale et plus hostiles & une extension du droit du
travail - on congoit que le droit d'expression des sala-
riés ait été trés généralement mal recu par le patronat.
Les interviews sont parfaitement homogeénes et ne se
distinguent que par des différences de degrés. Les
deux exceptions concernent des responsables s'expri-
mant dans le cadre de directions générales de grosses
entreprises (17).

Au sujet de la loi, les griefs exprimés sont principa-
lement les suivants :

e Compte tenu de la conjoncture, le moment est
vraiment mal choisi. A I'heure ol la question de la sur-
vie des entreprises est posée, elles n'ont pas le temps
de se lancer dans [’expérimentation sociale.

o Cette loi peut étre utile dans d'autres branches, par
exemple dans les usines ol les gens sont affectés &
des postes fixes, mais dans le B.T.P. les exigences du
proces de travail rendent la loi superfétatoire par rap-
port aux pratiques traditionnelles d’'écoute informelle
mais permanente des salariés, car sur les chantiers les
problémes se réglent quotidiennement sans pouvoir
attendre une réunion.

o Le droit d'expression apparait comme une ingé-
rence inadmissible de I'Etat dans le fonctionnement
interne des entreprises, s'ajoutant a d'autres contrain-
tes administratives et paperassiéres en nombre déja
excessif.

Les entreprises de notre échantillon ont trés rare-
ment respecté les accords qu’elles ont signés. Mais la
violation des protocoles a connu divers degrés allant
d’une non application absolue - éventuellement avec
'acquiescement du syndicat - & un respect seulement
partiel des engagements pris, au regret des syndicats
qui se sentent impuissants.

En étudiant I'attitude des différentes entreprises de
notre échantillon, nous avons esquissé une typologie
classant les entreprises en deux catégories :

— Inertie totale dans |'application du proto-
cole

Ces entreprises ont signé un protocole par pure
soumission aux exigences légales sans méme com-
mencer & la mettre en ceuvre. Les rapports sociaux
existants, les techniques de production utilisées (peu
mécanisées) se combinent pour conduire les direc-
tions a penser que la loi n'est pas adaptée a la réalité
de leurs entreprises. Le, ou les syndicats représentés
ici partagent ce point de vue et ne sont donc nulle-
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ment intervenus pour donner aux groupes un mini-
mum d’existence. Finalement, dans ces entreprises de
taille moyenne (200 & 600 salariés) la loi est jugée
dangereuse car susceptible de bouleverser un certain
type de rapports sociaux faisant consensus. L'applica-
tion de l'accord, pensent les acteurs institutionnels,
est de nature a créer plus de problémes qu’a en résou-
dre. Dans ces conditions les protocoles sont restés
lettres mortes.

— Des attitudes minimalistes différenciées

Efles concernent la plupart des entreprises de notre
échantillon. Dans tous les cas elles consistent & ne pas
convoquer autant de réunions que prévues. Mais,
dans l'irrespect des engagements pris, on repére des
différences de degrés. Une entreprise peut n‘avoir
convoqué qu’une réunion en 18 mois au lieu des 4
que {'observation du protocole aurait exigées. Moins
caricaturalement, il s'agit parfois d'un retard qui peut
d'ailleurs étre long mais dont nul ne survalorise I'im-
portance car il est éclipsé par un autre phénoméne
plus grave pour la survie du droit : celui de I'absence,
des retards ou de la mauvaise qualité des réponses
apportées aux groupes. Citons le cas de cette grosse
entreprise de Travaux Publics qui a la réputation d’étre
plutdt respectueuse du droit du travail mais qui n’avait
toujours pas répondu aux veeux exprimés & la
deuxiéme réunion alors que la troisiéme s’était tenue
depuis plusieurs mois... Quand les réponses parvien-
nent, elles sont parfois si vagues ou si dilatoires qu’el-
les ne peuvent que susciter l'insatisfaction de leur des-
tinataire. « On verra, non, & I'étude, trop cher » indiquent
parfois les responsables d'agences. Mais il arrive
aussi, exceptionnellement, que les réponses soient
plus complétes et précises. Elles peuvent étre jugées
tout a fait satisfaisantes du point de vue des salariés
lorsque, par ailleurs, elles désignent nommément un
cadre responsable du traitement du probléme. Le res-
pect du calendrier des réunions et la qualité des
réponses sont d'ailleurs deux dimensipns de |'applica-
tion des protocoles n’ayant pas de relation directe.
Telle entreprise peut trés bien se révéler désinvolte sur
un aspect et moins laxiste sur un autre.

L’attitude minimaliste de ces directions d’entreprise
ne semble pas toujours avoir été préméditée, méme si
elles n"ont pas regu la loi avec enthousiasme. Elle est
plutdt le résultat d'un processus qui peut étre décrit de
la fagon suivante : préalablement, mise en place de
garde-fous (animation de droit par hiérarchie, insis-
tance dans une formation, souvent courte, donnée 3
I'encadrement-animateur sur ce qui était exclu du
champ du discutable...) ; puis, dés la premiére vague
de réunions, constat mélé de surprise : elle n‘a pas
revétu le caractére revendicatif redouté. Les salariés se
montrent plutdt faciles & convaincre de ne pas s'en
tenir aux questions « tabou » des contreparties au tra-
vail. Les syndicalistes ne se distinguent pas, dans I'en-
semble, par un comportement particulier. Disciplinée,
la maitrise, méme en rechignant et les premiéres
appréhensions passées, s'acquitte globalement de sa

(16) Voir Campinos-Dubernet (Myriam), art. cit.

(17) Méme ceux-ci, il faut le préciser, nous ont indiqué ne pas se
faire d'illusion sur la fagon dont la loi était percue par la hiérarchie
des agences ou des filiales.




tache. Mais lorsque les réponses tardent a étre appor-
tées et les réunions & étre convoquées, les syndicalis-
tes, absorbés par d’autres tdches et/ou n’y croyant
guére (cf. supra) protestent parfois mais faiblement.
L'encadrement estimant n'avoir rien & gagner & cette
loi, ne formule aucune demande allant dans le sens
d’une application des protocoles. Quant aux salariés,
renforcés dans leur septicisme initial (cf. infra), ils ne
peuvent qu'attendre I'hypothétique et tardive réunion
suivante pour protester, plus ou moins explicitement,
contre le traitement qui est réservé a |'expression.

Ainsi, personne n’ayant intérét, envie, ou les
moyens de prendre en charge l'expression, a
tous les stades, les délais s‘allongent. Au fur et 3
mesure que le temps passe, le scepticisme de tous les
acteurs sur les vertus de la loi s'amplifie, le désintérét
s’installe souvent.

Une recherche de causalité doit étre tentée a propos
des différentes attitudes patronales observables. On {'a
dit, sur toile de fond d’une hostilité quasi générale, les
protocoles connaissent - au moins formellement - une
application un peu plus importante dans les grosses
entreprises. Mais, contrairement aux apparences, la
variable taille n’est pas a elle seule pertinente. Elle se
combine avec celle du type de syndicalisme mis en
ceuvre. Or, les deux types de causalité semblent se
confondre puisque c’est dans les entreprises impor-
tantes qu’on a le plus de chances de rencontrer des
sections syndicales d’entreprises assez proches de leur
confédération et plutdt favorables au droit d’expres-
sion des salariés. Mais, dans des entreprises plus
réduites, cette loi Auroux a aussi pu connaitre au
moins un début d’application 1a od, au minimum un
syndicat a agi pour qu’il en soit ainsi. L'investissement
syndical n'est donc pas sans relation avec le type de
mise en ceuvre de I'Expression.

3. L'encadrement partagé entre le désintérét et
I'hostilité

La place de l'encadrement et le réle qu'il serait
appelé & jouer dans le processus de I'expression
directe a été au départ une question centrale. Nombre
de signatures syndicales n'ont pas été accordées aux
employeurs lors de la négociation des protocoles car
ces derniers refusaient absolument que les animateurs
soient élus par les groupes. L'intransigeance patronale
semble (nous I'avons déja vu) avoir eu une double
motivation : rassurer la hiérarchie et s'assurer que
I'expression n’évoluerait pas de fagon incontrélée. Sur
la base de I'expérience acquise, les syndicats disent
qu’a leurs yeux, I'animation par la hiérarchie ne revét
plus la méme importance, /a question des réponses
(délais et qualité) étant devenue l'enjeu principal.
Devant l'inertie des directions, des animateurs acquis
A la philosophie de I'expression se sentent impuissants
3 lui donner un fonctionnement réel.

L attitude de la direction, elle-méme étroitement
conditionnée par la volonté/capacité des salariés et/ou
des syndicats a ce que {'expression provoque un mini-
mum de répondant, est donc une condition nécessaire
mais rarement suffisante ; |'attitude de la hiérarchie
n‘est pas elle-méme indifférente. Si I'encadrement
présent joue le jeu, approfondit les questions et
répond a celles qui sont de sa compétence, les délais

de réponses sont supprimés et celles-ci ne sont pas
noyées dans de longues listes impersonnelles. Mais ce
comportement est minoritaire. On rencontre beaucoup
plus frequemment I'hostilité a différents niveaux de fa
hiérarchie. L'exemple le plus extréme que I'on puisse
en donner est fourni par ces responsables qui ont
purement et simplement annulé des réunions
d’expression — officiellement sous le prétexte d'un
manque de temps - et ne les ont pas reportées. Mais
caricaturalement, le comportement de cadres élevés
dans la hiérarchie d’'une agence peut avoir un effet
inhibant d’au moins deux maniéres différentes :

— en répondant du tac au tac et en coupant ainsi
court a I'approfondissement du débat entre les salariés
lorsqu’il pourrait s’esquisser sur une question le méri-
tant;

— en étant soupgonné - & tort ou 4 raison - de pra-
tiquer des représailles ex-post. Des conducteurs de
travaux auraient ainsi supprimé la prime individuelle
de certains ouvriers ayant posé des questions jugées
déplacées ou leur auraient ensuite confié « /e plus sale
boulot» en dépit des garanties de non sanctions assu-
rées par ia loi et réitérées dans la plupart des protoco-
les. Ces affirmations difficilement vérifiables ne sont
pas invraisemblables compte tenu de I'hostilité plus
ou moins franche qu'avoue une bonne part de 'enca-
drement. Au-deld du « on n‘a pas le temps, les ouvriers
n’ont rien d’intéressant & dire» ou « ce truc Ia, c’'est le
boulot des syndicats» la hiérarchie semble trés
généralement avoir ressenti la loi comme une
critique de son action. « Si on attend que les ouvriers
expriment des idées, c'est qu’on juge que les miennes ne
sont pas bonnes » ou variante : « que je ne joue pas cor-
rectement mon role d’intermédiaire ».

il est trés difficile de dire que tel échelon de la
hiérarchie est plus ou moins hostile que les autres au
principe de I'expression. A tous les niveaux, ces points
de vue sont largement distribués dans notre échantil-
lon. Des chefs du personnel y sont trés favorables ou
trés opposés et l'on peut dire la méme chose des
conducteurs de travaux et des chefs de chantier,
méme si ¢’est cette derniére catégorie qui se sent le
plus directement mise en cause par ce droit. |l est pro-
bable qu'au moins dans les trés grosses unités, une
bonne partie de ce phénoméne s'explique par des
variables renvoyant a la culture des entreprises
concernées.

On peut formuler I'hypothése que la od les rap-
ports de travail sont tendus et les droits syndi-
caux difficiles a faire respecter, la hiérarchie se
montre plus hostile a la loi. Encore faut-il prendre
en compte le fait que les attitudes les pius contradic-
toires se rencontrent dans {a méme entreprise, méme
s'il y.a probablement des dominantes. Enfin, il importe
de dire que I'hostilité de ta hiérarchie, notamment celle
qui est en premiére ligne, n'a généralement fait que
croitre avec I'avancée des expériences. Des anima-
teurs, plutdt favorables a |'expression au départ, finis-
sent par se plier de mauvaise grace a I'exercice lors-
qu'ils constatent que les réponses ne parviennent pas
aux groupes comme elles le devraient. lls ont alors
I'impression qu’'on leur demande de manipuler les
ouvriers et d'8tre eux-mémes utilisés. Dans une
grande entreprise de Travaux Publics nous avons ainsi
pu assister & une séance d’expression dans laquelle
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I’animateur, chef de chantier, a incité plusieurs fois les
salariés a formuler des veeux concernant le traitement
des avis et suggestions des réunions précédentes. Ce
type d’animateur se révéle a la fois intéressé et exas-
péré par I'expérience. D'un coté, il n'exclut pas que
I'expression puisse produire des résultats positifs pour
les salariés et I'entreprise si les directions respectent
les protocoles. En méme temps, il dit n‘avoir été ni
recruté ni formé pour cette tdche, qu’on lui attribue
seuiement un role disciplinaire en demandant d’empé-
cher d’aborder les sujets interdits, I'ensemble se
faisant au détriment de I'exécution de sa fonction
technique.

« Déjé au départ, ca ne nous plaisait pas que
I'encadrement soit animateur. Il n'y a aucune
raison que ce soit nous. Il n’est pas dit dans la loi
Auroux que ¢a doit étre I'encadrement qui joue
le réle d’animateur, ¢a peut étre n'importe qui.
Ca peut étre le manceuvre, '0.H.Q., n'importe
qui. La, on était Ia pour diriger les débats, pour
faire la discipline en définitive. On était 13 en tant
que flic ou presque. »

Animateur Chef de chantier d'une grande
entreprise de Travaux Publics

Il est, par ailleurs, courant que I'encadrement ne dis-
tingue pas ce qui est cause ou conséquence dans les
dysfonctionnements de I'expression. Si un groupe a
de moins en moins de veeux & exprimer, cela ne sera
pas mis en relation avec la qualité des réponses et leur
mise en ceuvre. Ce comportement sera davantage
attribué au peu d‘imagination des salariés et a leur
intérét exclusif pour les revendications salariales.

4. Confortés dans leur septicisme initial, les
salariés expriment néanmoins les problémes
récurrents du secteur

Vis-a-vis de I'expression, Iattitude des salariés a été
saisie a travers l|'observation directe de quelques
réunions d’expression, et indirectement par le biais
des représentations que s’en font les autres acteurs de
I'entreprise, puis par la lecture des comptes rendus. H

en ressort les caractéristiques suivantes :

— Des degrés d’implication différents sui-
vant le niveau de qualification

L'observation directe nous a permis de constater
que les salariés - au besoin sollicités individuellement
lors du tour de table - s’expriment, mais de maniére
assez inégale. Spontanément les ouvriers qualifiés
montrent une tendance a parler plus que les autres.

Les différences entre qualifications ne sont pas uni-
guement quantitatives mais aussi de contenu. Les
ouvriers qualifiés se révélent moins réticents 3 criti-
quer I'encadrement, a lui tenir téte, a insister pour qu'il
soit pris bonne note de tel veeu qu'ils formulent et qui
leur tient @ coeur. Sans doute sont-ils plus difficiles a
remplacer et se sentent-ils, de ce fait, moins vulnéra-
bles, plus libres face & I"animateur.

— La présence aux réunions ne peut étre
considérée comme un indicateur d’intérét

Si des ouvriers se plaignent des réunions trop cour-
tes ou peu nombreuses, d'autres témoignent d’une
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certaine impatience avant la fin de la séance. L'expé-
rience faite de I'expression par les salariés n'y est pas
étrangére. Le jeu peut leur paraitre dérisoire puisque
les veeux provoquent des réponses trés tardives qui
n‘ont, le plus souvent, que peu d’effet.

Dans ces conditions, les réunions sont presque assi-
milées a une sorte de pause exceptionnelle, un peu
curieusement située, puisqu’elles ouvrent ou
concluent [a journée ou la demi-journée de travail.

L'absentéisme est pratiquement inexistant dans les
groupes d’expression car on ne refuse pas une heure
de repos et il n'est pas d’'usage, notamment pour des
motifs de sécurité, de travailler seul ou avec des
équipes trop réduites et sans encadrement.

— Des réunions au contenu cumulé réel mais
essentiellement centré sur certains aspects des
conditions de travail

L'observation directe et I'examen des comptes ren-
dus infirment que « les problémes sont réglés au fur et
a mesure qu'ils se posent» ou que « les salariés n'ont
pas grand chose & dire» selon une expression
courante de la hiérarchie des entreprises.

Les questions abordées concernent essentiellement
I'acquisition, le renouvellement ou .'entretien de
['outillage et du matériel, la sécurité sur les chantiers et
pendant les transports, I'hygiéne des baraques (tour a
tour vestiaires et réfectoires), la circulation de I'in-
formation, les relations avec ia hiérarchie ou entre ser-
vices et, plus ou moins directement, I'organisation du
travail, le fonctionnement de I'expression. Une série
de causes parait expliquer la place importante qu‘oc-
cupent les problémes immeédiats. Tant qu’ils ne seront
pas réglés positivement du point de vue des salariés,
on peut concevoir qu’ils soient reposés réguliérement.

Une fois au moins par réunion, une voix se fait
entendre pour demander de meilleurs acomptes.
L'évocation de cette question provoque un brouhaha
au milieu duguel la voix de I'animateur se méle a celle
de quelques ouvriers et du délégué présent pour rap-
peler que le sujet est interdit. Ce rappel a I'ordre se fait
généralement sans difficuité (18).

L'interprétation faite par une bonne partie des ani-
mateurs de ce qui entre dans le champ du discutable -
interprétation qui insiste souvent unilatéralement sur
les conditions de travail - n‘incite pas les salariés a
aborder les autres dimensions de 'expression.

Aprés un an et demi d’expérimentation et au vu des
délais, de la qualité, du mode de transmission et par-
fois de I'absence de réponse, les salariés sont confor-
tés dans leur septicisme initial.

Les interviews des intéressés, les témoignages
recueillis auprés des syndicalistes confirment qu’au

(18) Ces veeux ne figurent que trés rarement dans les comptes
rendus. « S/ je le marque, dit un animateur, ils ne comprendront pas
qu’on dise qu’il ne faut pas parler salaires ». C'est 1a un exemple du
filtre que constitue la rédaction du compte rendu. Des travaux
sociologiques (cf. Ruffier (J.) - Les aspects matériels des conditions
de travail : le point de vue des salariés. Le Travail humain, Tome 44,
n° 2, 1981) ont déja montré que, consciemment ou non, les rappor-
teurs opérent une sélection importante dans les propos tenus dans
les réunions.




départ les salariés ne connaissaient pas la loi.
Ce n‘est qu’a la premiére réunion qu’ils ont été
informés de son objet. Toutefois les débats relatifs
aux contreparties du travail étant exclus au terme de la
loi, peut-étre aussi a cause d’'une certaine intériorisa-
tion par les salariés de la division entre travail de
conception et d’exécution, I'exposé de la loi et des
protocoles semble avoir provoqué un sentiment d’in-
crédulité. Puis, au cours de la premiére réunion,
la ou des animateurs ont joué le jeu, c’est-a-
dire ont écouté et pris des notes, un intérét a pu
naftre. Mais les éventuels espoirs des salariés
se sont trouvés décus par le faible empresse-
ment de la hiérarchie a répondre aux vaeux
qu’ils exprimaient. Les conditions n‘ont pas été
propices & susciter la confiance des salariés.

La place qui est celie des ouvriers dans le secteur, la
précarité de la situation sociale de la plupart d'entre
eux, les représentations qui sont les leurs, se combi-
nént pour exclure qu’ils aient eu, dans ce contexte, la
possiblité d’intervenir afin que la lettre et I'esprit des
protocoles soient respectés.

*

Au terme de l'enquéte, deux séries de questions
nous paraissent centrales pour tenter d'évaluer I'im-
pact du droit d’expression des salariés sur les relations
sociales dans le secteur :

— Dans quelle mesure, comment, en quoi et pour-
quoi a-t-il, ou n'a-t-il pas, modifié les rapports entre
les acteurs sociaux dans |'entreprise ?

— La mise en ceuvre du droit d'Expression a-t-elle
eu des conséquences sur le contenu, I'organisation et
tes conditions de travail ?

e L'impact du droit d’expression des salariés
sur les rapports entre les acteurs sociaux n'est
pas significatif.

C’est probablement dans I'absence de mobilisation
réelle pour le fonctionnement de I'expression de
quelque acteur de I'entreprise que ce soit, qu’il faut
chercher une des causes principales du relatif échec
de I'expression.

— Au-dela du discours moderniste sur I'interven-
tion des salariés professé par une ou deux directions
de groupe, les employeurs, peu confiants dans les
capacités de réfiexion de leurs salariés et parce qu'il
s'agissait d'une loi, n‘ont dés I'abord, rien attendu
de positif de I'expression. lls se sont donc soumis,
le plus souvent & leur corps défendant, a I'obligation
de négocier un protocole. Leur principal objectif, dés
cette phase et dans la période suivante, a été de
contréler le processus de I'expression en imposant
I'animation par l'encadrement et de la canaliser en
enseignant aux animateurs & se cantonner aux condi-
tions de travail. Ensuite, en ne se souciant pas du
fonctionnement réel de I'Expression, les directions
faisaient, plus ou moins volontairement, en sorte de
montrer son inutilité.

— La hiérarchie, qui a craint de voir le droit
d’expression des salariés remettre en cause son pou-

voir ou sa place dans I'entreprise, a eu un réle non
négligeable dans I'échec relatif de I’"Expression.
Mais les attitudes varient suivant le niveau d'encadre-
ment et les entreprises. Des conducteurs de travaux
ont contribué, a travers les réponses qu’'ils donnaient
aux veeux, aux difficultés de cette procédure ; si cer-
tains chefs de chantier se considérent comme des
salariés comme les autres et s'indignent de la mau-
vaise volonté de leur direction dans |'application de
cette loi, d'autres se déclarent franchement hostiles et
ne voient dans ce droit qu'une remise en cause de leur
pouvoir. Sans doute [a hiérarchie intermédiaire const-
itue-t-elle le niveau critique de toute mise en ceuvre
dans le secteur d’'une procédure d’intervention des
salariés.

— Les syndicats, occupés par d'autres taches,
qu'ils considéraient comme prioritaires et aussi parce
qu'ils ont été un peu déroutés par ce processus
nouveau, ne s’y sont pas investis pour exiger le
respect des protocoles. Quelques syndicalistes ne
cachent pas que la loi ne leur inspire aucun enthou-
siasme car elle les déposséde de leurs prérogatives. A
d'autres, enfin, il semble qu'il aurait été préférable
d’envisager le moyen de contraindre les emplioyeurs a
respecter les dispositions préexistantes du droit du
travail plutdt que d'en créer de nouvelles. Dans tous
les cas, les délégués ont rarement adopté un role spé-
cifique dans les groupes, ne sachant quel parti ils
pourraient tirer du contenu des réunions.

— A des degrés divers, les salariés n‘ont pu étre
que confortés dans leur réserve initiale par le
maigre résultat issu des réunions et par la faible impli-
cation syndicale.

La position de chacun des acteurs ne se juxtapose
pas & celle des autres mais la modifie, la renforce.
L'inertie des directions encourage et entretient I’hosti-
lit¢ de I'encadrement. Le manque de moyens et les
hésitations des syndicats a agir pour une réelle appli-
cation des protocoles sont probablement renforcés
par I'attitude syndicale. De plus, une bonne part des
représentations des ouvriers et la culture du secteur, la
précarité de leur situation, leur interdit d'intervenir
pour un respect des protocoles.

L’Expression est vite apparue comme un jeu a
quatre dans lequel personne n’avait les moyens
ou le désir de jouer.

Cette constatation confirme que le changement
dans I'entreprise ne peut se décréter mais, pour avoir
lieu, doit également &tre porté par la volonté politique
d’au moins un acteur. De plus, il faut qu’il trouve dans
le contexte des rapports sociaux antérieurs de |'entre-
prise, des conditions favorables a son développement.
Il n’est donc pas surprenant que, dans un secteur ou
le droit du travail traditionnel est inégalement res-
pecté, le droit d’expression des salariés ait connu, lui
aussi, une faible application.

o La mise en ceuvre du droit d’expression des
salariés a été d'un effet limité sur le contenu,
I'organisation et les conditions de travail.

Une série d’éléments montre que le droit d’expres-
sion des salariés a finalement eu un impact limité sur
les conditions concrétes de vie au travail.
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Citons l'insatisfaction manifestée par des salariés
ouvriers et des animateurs qui ont l'impression de
parler sans étre entendus. Des comptes rendus témoi-
gnant de ce malaise et des interviews de salariés vont
également dans ce sens (19). La quasi totalité des
entretiens avec les syndicalistes I'indique aussi: au-
delé de la difficulté d’obtenir des réponses, leur
mise en aeuvre, lorsqu’elles sont positives, est
rarement satisfaisante. L apparition répétitive de
certains veeux dans les mémes groupes confirme enfin
que les modifications concrétes de |'organisation ou
des conditions de travail sont peu fréquentes. Dans
ce contexte, les salariés ont eu tendance a
s’exprimer sur un mode réclamatif et leurs voeux
pourraient étre parfois assimilés & un catalogue d’insa-
tisfactions dont une bonne partie était déja présente
dans les revendications des délégués du personnel.
Mais, le fait qu’ils soient repris au sein des groupes
leur confére un degré supplémentaire de [égitimité qui
aboutit quelquefois a la satisfaction de ces revendica-
tions. Pour autant, rares sont les probiémes résolus par
le groupe, méme lorsque cette éventualité était recom-
mandée dans le protocole. « L'expression directe et
collective » demandée par la loi se réduit, ie plus sou-
vent, a une expression collective de problémes indivi-
duels. De plus, certains problémes immédiats
(manque de matérie! ou sa mauvaise localisation) ont
un contenu implicite en terme de critique du rythme
ou des conditions de travail auquel il n'est jamais
répondu.

Cependant, sauf bien sir 13 oU aucune réunion n'a
été organisée, il serait excessif de dire du bilan qu'il est
totalement négatif.

— Dans certains cas, des veeux ont été suivis d'ef-
fets et ont provoqué I'achat de tel outillage, la réorga-
nisation de tel circuit de circulation dans la cour d’'une
entreprise, l'installation de pare-soleil sous une ver-
riére, I'allocation plus fréquente de paires de bleus ou
de chaussures de sécurité, etc.
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— Par ailleurs, on ne peut exclure que des voeux
aient connu une certaine réalisation méme s'ils n’ont
pas donné lieu 3 des réponses formelles communi-
quées aux salariés. Dans un cas, nous avons méme pu
vérifier que des réponses négatives s'étaient finale-
ment traduites par des modifications allant dans le
sens espéré par le groupe...

Dans deux entreprises au moins, nous avons pu
mettre en évidence que le type de réponses obtenues
et leur mise en ceuvre ne sont pas en rapport direct
avec le respect du rythme de réunions prévu par le
protocole. Une seule série de réunions, ou une
réunion n’ayant concerné qu’une toute petite partie du
personnel peut trés bien avoir été relativement riche en
contenu et en conséquences concrétes, méme si elle
n’a pas suffi a provoquer d’autres réunions par la suite.

— Ces centaines d’heures d'Expression ont égale-
ment permis de mettre en lumiére les problémes du
secteur ; le contenu cumulé de I'Expression représente
I'impressionnante liste des motifs d'insatisfaction des
salariés. Par son existence, par le caractére redondant
de multiples voeux, elle dément I'un des plus puissants
stéréotypes patronaux a l'encontre de I"Expression
selon lequel « dans le secteur, les problémes on est
obligé de les régler au fur et &4 mesure qu'ils se
posent ».

Le constat de la faible ampleur prise par la mise en
ceuvre de I'Expression est-elle propre au secteur
B.T.P.? La confrontation, avec d'autres chercheurs
qui travaillent également sur ce théme & partir d'é-
chantillons hétérogénes au point de vue sectoriel nous
enseigne que le droit d'expression des salariés au
terme de la phase expérimentale de deux années, a
souvent rencontré des difficultés de mise en ceuvre et
eu, de ce fait, une portée limitée. A cette lumiére, le
B.T.P., parce qu'il présente un certain nombre de spé-
cificités organisationnelles, économiques et de rap-
ports sociaux qui pésent sur les stratégies des acteurs,
apparaft comme une sorte de caricature des difficultés
de I'Expression.

(19) A propos du refus de modification d'une baragque qu’il venait
de recevoir, un ouvrier nous a déclaré : « les réponses, ¢a ne va pas.
Il n’y a rien eu de fait, ils disent que c’est dans les normes. Celui qui
fait les baraques il n'est pas sur les chantiers. »



