LES LOIS SOCIALES DANS LES PME

L'INFLUENCE DES RESEAUX LOCAUX

par

Raymond Pierre BODIN *

Cet article s‘appuie sur les résultats d’une recherche financée par le service des Ftudes et de /a
Statistique du ministére des Affaires sociales et de I'Emploi (1), et réalisée par 'équipe de recherche sur
les interfaces hommes-systémes de travail (ERIHST) de I'université des Sciences Sociales de Grenoble.

Les trente-trois monographies d'entreprises ont été analysées en référence aux sept secteurs
géographiques d'implantation de ces entreprises, pour tenter de dégager les variables propres 4 chaque
secteur, dans /a mise en place des lois Auroux. Aprés une présentation rapide de la problématique,
l'analyse des principaux résultats par secteur précédera une analyse par champ d‘application de /a

réglementation, intégrant ['effet de secteur.

Les PME, que l'on peut définir a travers deux
critéres : nombre de salariés, unité de la propriété du
capital et de la direction de I'entreprise, présentent un
certain nombre de caractéristiques qu’il convient de
cerner si 'on veut apprécier leurs atouts et leurs
limites, dans I'optique des mutations structurelles et
culturelles en cours. On ne peut, en effet, isoler la poli-
tique sociale {ou son absence) d'une PME de son
comportement économique, de sa capacité a investir,
de son mode de direction. Par ailleurs, /a prise en
compte de l'environnement semble un élément fonda-
mental pour expliquer l'introduction dans les PME des
lois sociales de 1982, communément appelées lois
Auroux. En effet, celles-ci ne vivent pas dans une
autarcie sociale compléte, méme si l'individualisme, la
crainte de la concurrence, les aléas de la conjoncture,
vécus comme une menace structurelle, établissent
une forme de rapport avec I'environnement basée sur
la méfiance. Le fait n'est d'ailleurs pas typiquement
francais et le méme constat est fait aux Etats-Unis :
« Les patrons de PME sont fort jaloux de leur indépen-
dance; ils n"aiment guére se lier par le bénéfice d'aides

publiques, ou méme militer au sein d’organisations
professionnelles » (2).

Mais ['environnement n’'est pas homogéne, il est
multidimensionnel. Les exigences de I'environnement
{les lois, les directives des syndicats professionnels
par exemple) ne s'imposent pas a I'entreprise par des
mécanismes automatiques. « Elles ne deviennent
contraignantes pour une organisation, qu'a travers
I'action d'un certain nombre d'individus ou de
groupes... qui, consciemment ou inconsciemment, les
incorporent et les utilisent dans et pour feurs stratégies
personnelles (3). » Les PME, par exemple, ne sont pas

* Responsable de l'équipe de recherche sur les interfaces
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liées a leur environnement uniquement par un réseau
formel et organisé d'information, mais aussi par des
contacts personnels, définissant des micro-logiques
sociales par sous-groupes d'acteurs difficilement
repérables. De plus, le seul caractére unilatéral et
déterministe de I'impact de I'environnement {comme
principe d’extériorité) sur l'entreprise, ne peut &tre
retenu puisque celle-ci peut tout aussi bien influencer
et modifier son environnement (4). Ainsi, la logique
interne d’une organisation et son évolution ne peuvent
s’expliquer entierement ni par les caractéristiques glo-
bales ou particuliéres de son environnement immé-
diat, ni par 'agrégation de décisions individuelles ou la
stratégie d'un seul acteur, le dirigeant, sauf si ce der-
nier, en tant que relais, devient un réducteur d'incerti-
tude privilégié.

La recherche de facteurs explicatifs du changement
ou de /a résistance au changement autres que les fac-
teurs internes propres a chague PME conduit donc a pri-
vilégier une investigation par secteurs géographiques et
professionnels prédéterminés. Cette approche pré-
sente l'intérét d'éviter les trop fréquentes analyses
stéréotypées des PME qui, au travers de notions
comme « paternalisme », « autoritarisme », « person-
nalisation de la gestion » ou méme « entreprise égo-
centrée », établissent un lien causal univoque entre la
personnalité du dirigeant et les caractéristiques de son
entreprise. Particulierement dans le domaine de
I'application des lois sociales dans les PME, la seule
approche monographique d’entreprise favorise des
constats trop négatifs pour ne pas &tre outrés, comme
par exemple : « Nombre de PME n’hésitent pas a voir

dans le chiffre de 50 salariés un seuil fatidique et cher-
chent, de ce fait, & fonctionner sans I'atteindre (5) » et
une analyse manichéenne qui positivise |'élément nor-
matif implicite de toute comparaison, ¢’est-a-dire la
grande entreprise.

L'approche par secteur rend possible la compa-
raison entre des PME soumises en partie aux mémes
contraintes économiques (marché, sous-traitance...),
industrielles, géographiques (transport, isolement),
sociales ou culturelles (type de main-d'ceuvre, syndi-
cats, politique locale...), etc., et permet de relativiser
I'influence des acteurs dans la structuration des rela-
tions sociales ou de travail propres & chaque PME. Elle
nécessite la mise a jour de réseaux d'interactions
quasi-naturalisés ou fortement occultés par les
acteurs sociaux eux-mémes. Ce genre d’investigation
est long et en grande partie itératif, tout au moins dans
la phase de recherche des indicateurs pertinents. Par-
tant de I'éventail le plus large de tous les possibles, le
travail de recherche, dans un premier temps, consis-
tera essentiellement a abandonner, aprés vérification,
une grande partie des indicateurs pour n'en retenir
que quelques-uns. Si, par exemple, la présence du
siege social du syndicat national professionnel sur un
secteur « mono-industriel » (vallée de I'Arve, Oyon-
nax, Tarare) est a priori un indicateur de modélisation

(4) Cf. J. CHILD (ed), Man and Organisation, G. Allen and Unwin,
London, 1973.

(6) B. HENRIET, « Précarité des emplois et stratégies de ['entre-
prise », Gestion du personnel, Nouvelles pratiques pour les années
71980, FNEGE-CERESSEC, Paris, 1983, p. 128.

Tableau 1

Echantillon théorique et réel et répartition des entreprises par taille et secteurs

(Théorique : impression normale; réel : impression grasse)
Taille | Ensemble 50-99 100-199 200-499 Total
Secteurs 11-49
Arve (A)....... ... ... 12 3 1 1 1 1 1 15 5
A1 A2 A3 Ad Ab
Bresse (B)....................... 11 3 2 2 2 15 5
B1 B3 B5 B2 B4
Tarare {T) ..., .. 7 2 4 112 12 1 15 5
T1 T2 T4 T5 T3
Voironnais (V) ................... 10 2 2 2 211 1 15 5
V1 v4 V2 Vb V3
Zirst{Z) ....... ... 12 1 2 3|1 1 15 5
Z3 21 24 25 22
Oyonnax (O)..................... 9 2 3 2 101 1+1 15 5
01 02 03 05+ 04
Est Lyonnais (L) ................. 12 2 1 1 1 1 15 3
: L2 L3 L1
Total ..................... 72 15| 16 819 5|8 5105 33
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METHODOLOGIE

Constitution de I'échantillon :

— premier critere : niveau des effectifs et définition
des tranches de taille en fonction des seuils sociaux
(pondération par la prise en compte de I'évolution des
effectifs dans le temps);

— deuxiéme critere : unité de la propriété du capi-
tal et de /a direction effective de /'entreprise.

Construction dun échantillon théorique sur la base
du répertoire SIRENE de I'INSEE par la méthode des
quotas.

Echantillon réel au tiers avec rééquilibrage de la
représentation des entreprises de 50 salariés et plus, en
fonction des objectifs de ['étude.

Monographies d’entreprises :

— guide d'investigation unique de 45 pages (his-
torique, évolution économique, financiére, technologi-
que; organisation de l'entreprise; structure des effectifs;
salaires; temps de travail; fonctionnement des institu-
tions représentatives du personnel; activités sociales et
politiques des dirigeants et des salariés, etc.);

— analyse documentaire fcompte d’exploitation,
bilan social, livre des entrées et sorties, compte rendu de
réunion des institutions représentatives, réglement inté-
rieur, notes de services, tracts, etc.);

— interviews des dirigeants, des élus et représen-
tants syndicaux, de groupes de salariés (dans et hors
l'entreprise) et parfois d’anciens salariés (retraités, licen-
ciés, etc.);

— synthése par entreprise (15 pages environ) sui-
vant une présentation unique.

Approche par secteur :

— analyse documentaire de /'ensemble des arti-
cles de presse (locale, régionale, nationale, profession-
nelle ou syndicale) parus lors des cinqg derniéres années.
Dépouillement et analyse de toutes les études parues
sur le secteur;

- interviews des représentants des chambres de
commerce et d’industrie, des syndicats professionnels,
des centres techniques, des syndicats de salariés, des
€lus locaux (maires, conseillers généraux), des inspec-
teurs du travail, des médecins du travail, des techniciens
de la CRAM;

— a partir des résultats fournis par cette premiére
investigation, interviews d‘acteurs non institu-
tionnels : comptables, directeurs d’agences bancaires,
responsables de cabinets conseils ou de formation,
notaires, responsables du cadastre, anciens dirigeants,
membres du clergé...;

— vérification des informations par confronta-
tion lors de réunions restreintes ou globales avec les
personnes interviewées,

— synthése par secteur (25 pages ehviron).

A titre d'exemple, le secteur d’Oyonnax a nécessité
30 interviews (300 pages de notes organisées) et le
dépouillement d’une documentation considérable. Dans
la vallée de I"’Arve (méme ordre de grandeur pour
linvestigation), 'ensemble des acteurs a participé a une
réunion commune d’une journée avec [l'équipe de
recherche.

Organisation :

Comité de suivi de la recherche (dirigeants d‘entre-
prise, syndicalistes, chercheurs) : 2 réunions d’une jour-
née.

L'étude des entreprises et d’un secteur donné a été
menée simultanément par le ou les mémes chercheurs.

ou de prégnance trés forte de la profession sur les
relations industrielles au sein de chaque PME, I'inves-
tigation sur la structuration formelle et informelle du
secteur peut contredire totalement cette présupposi-
tion (vallée de I'Arve), la relativiser ou montrer qu’il ne
s'agit la que d'une conséquence visible de phé-
nomeénes plus complexes et non pas une cause de
structuration du secteur (Oyonnax, Tarare).

En combinant la monographie d'entreprise qui
intégre les aspects financiers, économiques, organisa-
tionnels et de gestion des ressources humaines de
chaque entreprise, et une démarche comparative heu-
ristique de ces entreprises entre elles, au sein d'un
méme secteur et entre secteurs, on peut saisir et
analyser l'interaction du particulier (chaque PME est
spécifique, plus ou moins identifiable a son diri-
geant...) et du genéral {doctrines ou orientations des
syndicats professionnels et de salariés, des conseils,
de I'administration du travail, stratégies des grandes
entreprises...) dans la construction des politiques
sociales des PME dans le cadre d'un changement de la
législation sociale. Pour ce faire, ont été choisis des
secteurs géographiques repérables, dans leur limite,
comme de véritables bassins d’emploi, a travers I'indi-
cateur des migrations journaliéres internes et
externes. Certains présentent une activité industrielle
dominante, fortement structurée (présence des siéges
des syndicats nationaux de l'activité) méme si elle
n‘est pas exclusive : la vallée de I'/Arve {décolletage), le
canton d’Oyonnax (transformation des matiéres plas-
tiques), Tarare (textile}; un autre a une activité domi-
nante éclatée : la Bresse (dominante agro-alimentaire
mais division en multiples sous-activités : laiterie, fro-
magerie, viande, plats cuisinés...} et nous avons isolé
une activité spécifique, I'industrie de la viande; enfin,
deux secteurs présentent a la fois une pluri-activité,
une structuration formelle liée a une volonté politique
et un réel polycentrisme : il s’agit du Voironnais
(textile, papeterie, métallurgie, regroupés dans I'Union
des industries de la région voironnaise, UNIRV) et de
la ZIRST de Meylan (électronique, informatique,
métallurgie, regroupées dans I'association inter-entre-
prises de la ZIRST, AlZ).

Par souci méthodologique, seules les trente entre-
prises de ces six secteurs, sont intégrées dans
'analyse (cf. tabl. 1), 'approche sectorielle n'ayant pu
étre menée a bien dans I'Est lyonnais.
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L'ANALYSE DES RESEAUX LOCAUX

La vallée de I'Arve : absence de cohésion des PME
et influence des cabinets de conseil (6)

Le décolletage haut-savoyard tire sa force d'une
remarquable concentration de petites entreprises
pouvant réaliser les demandes les plus diverses (7).
Cette puissance industrielle n’est pas synonyme d'une
réelle cohérence patronale dans le domaine de la ges-
tion de la main-d'ceuvre. Méme si l'unique syndicat
national du décolletage, le SNDEC, a son siége a
Cluses méme (cceur industriel de la vallée), une entre-
prise sur huit de la vallée seulement est adhérente, ce
qui correspond a peu prés au pourcentage des entre-
prises de plus de 15 salariés.

L'action du SNDEC, dans I'application des lois
Auroux, a été plus incitative que dirigiste : un canevas
de base & moduler pour le reéglement intérieur et
I'expression des salariés, en précisant qu'il fallait
'adapter (« c’est intérieur, a eux de le faire »), pas de
directive sur le droit disciplinaire, juste une description
de la procédure. Les directives sont plus centrées sur
les outils de flexibilité : individualisation des salaires,
aménagement du temps de travail.

La faiblesse du SNDEC dans le domaine du social et
les conflits entre dirigeants de PME laissent le champ
libre aux cabinets comptables et juridiques. Le SNPMI
se limitant & des conseils sur la gestion du contrat de
travail, les comptables jouent un rble important de
conseil social {A 1, A2, A3), bien au-dela de leurs
compétences supposées, surtout dans les petites
entreprises, ce qui n‘empéche pas ces derniéres
d'adhérer aussi au SNDEC. A 3, par exemple, est
adhérente aux deux syndicats, mais délegue compleé-
tement les aspects réglementaires et sociaux & un
cabinet juridique.

Les relations entre décolleteurs, caractérisées par la
méfiance, une concurrence acharnée, favorisent cette
situation. Toutes les tentatives de mises en commun
de moyens se sont soldées par un échec («ils use-
raient plus le matériel que moi, ils paieraient moins
que moi... »). La proximité, la concentration extréme
d'entreprises dans des villages comme SCIONZIER,
THYEZ, MARNAZ, ou une petite ville comme CLUSES,
amplifient les rumeurs les plus incontrblables. Les
réseaux familiaux ont une grande importance cepen-
dant, et la vie sociale est ponctuée d'occasions de ren-
contre comme les sépultures, trés suivies, mais « on
ne parle pas de travail ». Le dirigeant d'A 4, qui refuse
toute adhésion au SNDEC, s’en explique ainsi : « Vous
vous accordez sur des prix de pieces fabriquées sur tel
type de machine et, aprés..., malgre les accords, il s’en
trouve toujours quelques-uns pour faire du
dumping ».
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LA VALLEE DE L'ARVE

Structure économique :

— vallée mono-industrielle (de Sallanches & Anne-
masse) : décolletage et reprise de décolletage;

— environ 80 % de la population active travaille
dans ce secteur d’activité;

— 72 % des entreprises emploient moins de 15 sala-
riés; .

— absence d’homogénéité de la structure du tissu
industriel : coupure entre petites et moyennes entre-
prises liée en partie a I'existence d‘une sous-traitance de
deuxiéme niveau.

Emploi :

— carence générale en personnel qualifié;

— décolletage : coexistence de deux types de popula-
tion salariée : ouvriers professionnels sans formation ini-
tiale, stables, &ge moyen 40 ans, et jeunes techniciens
ou professionnels, non spécialisés dans /e décolletage,
mobiles;

— reprise de décolletage : population d’OS (femmes
immigrées en presque totalité); la modernisation des
entreprises touche surtout ce secteur (automatisation de
I'alimentation, machines-transfert) avec un effet négatif
sur l'emploi (stagnation ou diminution des effectifs de
l'ordre de 20 % en trois ans dans certaines PME).

Acteurs :

— au début des années 80, émergence du SNPM/
dont Cluses est devenu le centre de /‘activité régionale
(30 % des adhérents sont des patrons du décolletage);
actions d’éclat en diminution; actuellement réle de
conseil sur la gestion du contrat de travail individuel,;

— siége social & Cluses du Syndicat national du
décolletage (SNDEC),; actions dans le domaine tech-
nique via le Centre technique du décolletage (CTDEC) et
la formation;

— tentative d’organisation des petites entreprises
(Syndicat des petites entreprises du décolletage) non
concluante;

— faible syndicalisation des salariés : la CGT trés
active auprés des immigrés maghrébins perd du terrain
(baisse des effectifs dans la reprise de décolletage); la
CGT-FO est devenue majoritaire aux derniéres élections
prud’homales.

En conclusion, on peut dire que I'unicité de la repré-
sentation professionnelle patronale n'a pas été un fac-
teur déterminant d’une application organisée et stra-
tégique des lois Auroux, dans un secteur marqué par
le fort individualisme de ses dirigeants et I'extréme fai-
blesse de la représentation syndicale salariée. L'effet
d’entrainement de A 5, réel sur le plan technologique,
est nul dans le domaine social. £n fait, les cabinets
comptables et juridiques sont de véritables modélisa-
teurs de la gestion formelle des rapports collectifs de
travail.

(6) Cf. tableau 2. Pour tous les secteurs, sont présentées les
caractéristiques générales et, par entreprise, la situation des institu-
tions représentatives du personnel (la taille des entreprises est indi-
quée tableau 1) au moment de I'enquéte (octobre 1985-mai 1986).
Les autres aspects réglementaires (réglement intérieur, droit d'ex-
pression, négociation collective} sont traités par la suite.

(7) Pour une présentation trés compléte de ce secteur : R.-P.
BODIN, D. BISSON, E. OLLAGNIER, Faisabilité de I'amélioration des
conditions de travail dans les petites entreprises de décolletage de la
vallée de I’Arve, ANACT, Paris, 1985.




Tableau 2

Les instances de représentation dans les PME de la vallée de /’Arve

14 CE CHSCT Commentaires
A1 | Un DP désigné en 1985 {pas L o
d'élection). Pas de réalité effec- o Passivité des salariés (scis-
tive. sion 0S/0P).
A2 | Pas de DP (carence de candi- o Désintérét et méconnais-
datures). sance de la reglementgt]on
. (L (A1, A3} ou opposition
A3 | Un volontaire « désigné », élu
(A 2).
en 1983.
Difficultés é iques.
Arve A4 | Carence. Carence. Carence. .l tcuttes econ.omlques
Fin du paternalisme.
o Direction faverable aux lois
Foncii ¢ ontimal Auroux.
. oncticnnement optimal.
A5 Carence depuis 1980 (double | Elus 2° tour {4 non syndiqués, . . P . o Disparition de la CGT en
emploi avec CE). 1 CFDT); bon fonctionnement. | 17es actit sur les conditions 1984,
de travail. . .
o Discussion, consensus sur
les fins (élus et salariés).
La Bresse : prééminence des directions d’entre-

prises dans la mise en place des lois Auroux et rejet
de la réglementation

La multiplicité des petites entreprises et la grande
diversité des sous-specialités de l'industrie de la
viande entrainent une absence de coordination du
patronat Bressan qui ne 'empéche pas de mener des
politiques sociales offensives en s‘appuyant sur de mul-
tiples réseaux d’information. Les chefs d'entreprises de
ce secteur sont trés présents dans les réseaux locaux,
participent a l'activité de la CCl de I'Ain, et sont tres
actifs dans leurs syndicats professionnels. lls insistent
beaucoup sur la gestion de leurs entreprises, ce qui
peut paraitre contradictoire avec I'absence de prise en
compte du coiit économique des accidents du travail
ou des mauvaises conditions de travail (8). La faiblesse
ou les lacunes de ['action patronale trouvent probable-
ment leurs sources dans la multitude des syndicats pro-
fessionnels et leur absence de coordination. Qu'on en
juge : B 2 adhére a la Confédération de la triperie fran-
¢aise, B4 au Syndicat national des industries de la
conserve, B5 au Syndicat national de la volaille
{SYNAVOL) via la Chambre syndicale des centres
d'abattage (CHASYCA) et B 3 a quitté le SYNAVOL
pour créer un syndicat dissident : le Syndicat des
expéditeurs de volailles de I'Ain1 Chacun de ces syndi-
cats a, par exemple, élaboré un réglement intérieur
type, fourni des indications sur I'évolution des salai-
res... Malgré cet éclatement renforcé par l'individua-
lisme des dirigeants, des lignes de fond sont repéra-
bles : non-acceptation de la présence syndicale, refus
de la législation sociale et utilisation limitée des
conseils juridiques ou des comptables dans la gestion
du personnel. Mais les modes de gestion du personnel
sont imaginatifs, parfois innovateurs, méme si illégaux
(temps de travail) et I'opposition active a la réglemen-
tation ou son utilisation (B 3) s’appuie sur une infor-
mation souvent correcte méme si elle est occultée.

LA BRESSE

Structure économique :

— difficultés de l'industrie de la viande depuis le
début des années 80 frestructuration du marché, évolu-
tion des pratiques de consommation);

— double clientéle de grossistes, détaillants spécia-
lisés, restaurants et grandes surfaces (problémes de
facturation, délais...);

— variations saisonniéres trés fortes et quasi-impos-
sibilité de stockage,; en conséquence grande flexibilité
du temps de travail;

— bonne résistance des petites entreprises artisa-
nales (volailles, boyauderie) face aux grands groupes de
l'agro-alimentaire; difficultés des moyennes entreprises
(diversification tardive vers les produits fabriqués et
absence d‘automatisation).

Empiloi :

— baisse récente et rapide des effectifs immigrés
(25 % actuellement); taux de féminisation : 35 %
{+7 % entre 1975 et 1982);

— division sexuelle du travail : abattage pour les
hommes; plumage, nouage de boyaux pour les femmes;

= main-d'eeuvre peu qualifiée, rurale (double acti-
vité), attachée & l'entreprise (systémes d’échanges,
embauches familiales), acceptant des conditions de tra-
vail médiocres (cadences élevées : 12 000 neeuds de
boyaux par jour, humidité, chaleur, alternance chaud-
froid, plumes, talcs...).

Acteurs :

— multiples syndicats professionnels : absence de
coordination, mais fort activisme des dirigeants;

— absence des syndicats dans les entreprises de
moins de 200 salariés (disparition des sections syn-
dicales dans toutes les entreprises ot il y a eu confiit).

(8) Le taux de fréquence des accidents du travail dans les indus-
tries de la viande est le double de I'indice national toutes catégories
confondues; dans l'abattage il se situe a plus du quadruple.
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L'atonie totale des relations collectives de travail
dans les PME est admise par les syndicats de salariés
comme une constante dans ce secteur. La CGT et la
CFDT constatent conjointement un taux de syndicali-
sation et un taux d'implantation dans |'agro-alimen-
taire de la Bresse, beaucoup plus faible que leurs taux
nationaux dans ce méme secteur.

La CFDT, trés active dans la négociation au niveau
national dans les IAA, a lancé un programme de for-
mation spécifique pour ses militants sur la Bresse
mais fait le méme constat que la CGT : /es militants
n‘ont pas compris ['orientation des lois Auroux, les diri-
geants imposent a leur maniére cette législation qui
apparait alors comme un recul par rapport a la situation
antérieure. En conclusion, ou peut dire qu'une main-

d'ceuvre sans culture industrielle, peu organisée, et
des chefs d’entreprises actifs, informés, ouverts sur
'environnement régional, concourent a la mise en
place minimale des lois Auroux.

La prééminence des directions d'entreprises dans
cette mise en place, 'absence d'interlocuteurs informés
et motivés, favorisent I'émergence dun formalisme
procédurier dans les relations de travail, contradictoire
avec le systeme préexistant. Réel ou /latent, ce forma-
lisme dénature en partie les intentions du législateur
et crée, dans la communauté de travail, une réaction
commune de rejet face a I'ingérence de la réglemen-
tation dans un systeme de pratiques formelles ou
informelles construites progressivement et totalement
autarciques.

Tableau 3

Les instances de représentation dans les PME de la Bresse

oP CE

CHSCT Commentaires

B1 | Pas de DP (carence).

B3 | Un DP élu en 1983 (initia-
tive de la direction) pas de
réalité effective.

B5 | Pas de DP {carence).

Bresse

@ Passivité des salariés,
(majorité d'0S).

o Rejet (B5) ou désintérét
(B 1) de la représentation
collective.

@ Application stratégique (B 3).

par an.

B2 | e Fius au second tour en 1981; pas d'élections depuis.
@ Pas de prise d'heures de délégation ; réunions conjointes 2 fois | vant.

Carence. Pas de CHS aupara- | e Bonne information des diri-
geants sur les lois Auroux
(B2 B4

o Individualisation des salaires

(B 2) et difficultés écono-

B4

Carence depuis 1984,

Elus 1** tour, mais non syn-
diqués. Pas d’heures de délé-
gation; réunion 3 fois par an:
gestion euvres sociales.

3 membres. Fonctionnement
fictif.
Absence de bilan annuel.

miques (B 4).
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Tarare : dynamisme industriel, concertation entre
entreprises et application unilatérale de la régle-
mentation

Dans ce secteur la définition de lignes de fond com-
munes dans les politiques sociales (qualifications,
salaires) de toutes les entreprises s’expliquent par la
solidarité trés forte existant entre les chefs d’entreprises
et non par une politique concertée de leurs syndicats
professionnels.

Cette solidarité s'enracine dans une fongue tradi-
tion industrielle commune, dans la confrontation
périodique aux mémes difficultés économiques et
dans la conviction profonde, vérifiée par les faits, que
le textile de Tarare peut sortir de toutes les ornieres.
De plus, tous les chefs d'entreprise (tous issus de
Tarare ou de sa région} se connaissent comme se con-
naissaient déja leurs péres et leurs grands-péres : ils
sont voisins, sont allés a I'école ensemble..., etc. Ces
liens entrainent de nombreuses occasions de rencon-
tres informelles, hors du contexte du travail. Dans
cette petite ville, tout le monde se connait et connait
précisément ce que fait le voisin. Mais, I'uniformisa-
tion des pratiques sociales, malgreé les variations dues
aux spécificités de chaque entreprise (T1, T4, T5,
sont opposées aux lois Auroux par principe, mais
appliquent la réglementation; T 2 et T 3 adhérent aux
principes, sans appliquer la réglementation — T 2 —ou
en l'utilisant — T 3 —) est aussi liée a la présence
soigneusement occultée d'un acteur essentiel : le
conseiller juridique. Les cing entreprises étudiées font
appel au méme cabinet juridique dans le domaine fiscal
et social. On peut dire qu'aucune décision stratégique
touchant la gestion du personnel (licenciements, réso-
lution de conflits, qualification, formation...) n’est prise
sans l'avis de cet organisme.

Le contre-pouvoir syndical est inexistant, particu-
lierement dans les petites entreprises ou la personna-
lité du délégué syndical et la capacité de résistance du
dirigeant a « l'intrusion » des syndicats (T 1), définis-
sent une situation mouvante sans réel enjeu.

En conclusion, 'excellente organisation formelle et
surtout informelle du patronat local, associée a |'atta-
chement a I'entreprise d’'une main-d’ceuvre rurale, peu
consciente de son pouvoir, favorise une application

TARARE

Structure économique :

— 80 % des emplois industriels sont assurés par le
textile,;

— 54 % des entreprises emploient moins de 50 sala-
riés, 82 % moins de 100,

— en huit ans, disparition d’une dizaine d’entreprises
de voilage;

— réel dynamisme reposant sur des regroupements
commerciaux sous une méme marque f(ex. . « Plein
Jour » et « France Voile »).

Empiloi :

— baisse des effectifs de 4 & 5 % en moyenne annuelle
de 1980 a 1984;

— main-d’ceuvre tres féminisée, rurale, stable, au
savoir-faire industriel reconnu et développé par une
utilisation exhaustive et optimale du 1,1 % a la for-
mation;

~ participation des employeurs a la formation ini-
tiale (accueil de stagiaires, contrats emploi-formation);

Acteurs :

— Jla Chambre syndicale nationale des fabricants de
voilage et rideaux a son siége national & Tarare, ainsi
que la Chambre syndicale de la fabrique de Tarare
fmémes locaux, méme secrétaire général, méme per-
sonnel);

— liens institutionnels de ces deux chambres syn-
dicales avec la CCl de Lyon et prestations de service
aux PME (recommandations sur les salaires, circulaires
sur le droit du travail mais pas de coordination des
politiques de gestion de main-d‘ceuvre);

— sections syndicales (CGT, CFDT, CGT-FO, CGCJ
seulement dans les entreprises de plus de 300 salariés;
formation et information des élus médiocres.

unilatérale et tres homogeéne de la réglementation.
Lémergence de politiques dynamiques de gestion
industrielle et sociale dans une situation économique
difficile, semble contradictoire avec des déclarations
d'’intention opposées aux lois Auroux.

L'impératif économique et le refus du syndicalisme
sont les deux bornes entre lesquelies les différents
acteurs se meuvent et qui limitent, pour l'instant,
I'émergence des potentialités existantes.
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Tableau 4

Les instances de représentation dans les PME de Tarare

délégation; gestion des ceuvres
sociales; informations fournies.

DP CE CHSCT Commentaires
T1 | Un DP «fantome » (1 DP CGT o lIgnorance de la législa-
en 1983). . ' tion (T 2).
Pas de réalité effective. e Opposition & la réglemen-
T2 | Pas de DP (non-organisation tation (T 1).
des élections). ® Salariés qualifiés, actifs.
T4 | Carence. Elus 2° tour; pas d'heures de | [dentique ancien CHS (pas | @ Difficultés économiques.
délégation: ceuvres sociales; | d'élus du CE): actif sur la | o passivits des salariés, mais
information économigue. sécurité, pas sur les condi- | ovandication sur les saiaires.
tions de travail.
Tarare
T5 | Carence. Elus 2° tour; pas d'heures de | Inexistence. o Utilisation stratégigue de

l'informatien  économigue
par les dirigeants.

® Passivité des salariés.

T3 | Elus 1% tour (CFDT).

Pas d‘informations économiques ou sur I'emploi.

Elus 1 tour (CFDT).

Réunions conjointes; heures de délégations utilisées.

Méme constitution que CHS: | @ Pragmatisme de la direc-
fonctionnement formel (réu- tion (doublage des IRP).

nions trimestrielles). @ Passivité des salariés et
des élus.

Le Voironnais : absence de concertation et d'effet
d’'exemplarité des entreprises associant dyna-
misme industriel et politique sociale

Les causes du dynamisme industriel de ce secteur se
situent dans le renouvellement assez rapide des petites
entreprises (disparitions et créations) et dans la capacité
de quelques-unes a maintenir ou développer leur poten-
tiel d’innovation. Cette innovation est surtout le fait des
entreprises moyennes, représentées ici parV 2 et V b.
Dans un tissu socio-économique tres dense, I'effet
d'exemplarité d'entreprises performantes, dont les
dirigeants sont trés présents dans la vie politique et
sociale, est tout a fait réel. Curieusement ou logique-
ment, on ne retrouve pas ou peu cette empreinte de /a
« communauté patronale » sur la gestion ou l'applica-
tion de la législation sociale. On peut penser que la pré-
sence de plusieurs secteurs d’activité (donc de plu-
sieurs syndicats professionnels) est une des sources
de pratiques sociales éclatées et diffuses. De plus, les
entreprises exemplaires en la matiére (intégration
d'une politique sociale dans leur gestion a moyen
terme) comme V 2,V 3,V 5, ne semblent pas assurer
un leadership quelconque sur ce plan. En fait, cette
situation est également due a une absence de politi-
que coordonnée des syndicats de salariés et & leur
« conservatisme ». En effet, la pratique trés ancienne
du compromis entre syndicats et patronat dans le Voi-
ronnais, a plus profité aux chefs d’entreprises qu'aux
salariés. Le dynamisme industriel du Voironnais, l'ac-
tion organisée et incisive des entreprises pour le déve-
loppement de leur région, une longue histoire indus-
trielle, sont autant de faits qui permettent de com-
prendre la spécificité de ce secteur. Mais /'application
des lois Auroux et les politiques ou stratégies sociales
des entreprises sont plus explicables par les caractéristi-
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LE VOIRONNAIS

Structure économique :

— dans le pays voironnais (28 communes au nord-
ouest de Grenoble) 82 % des entreprises emploient
moins de 100 salariés;

— forte baisse des secteurs traditionnels : diminution
de moitié des effectifs du textile; fermeture des trois plus
grosses entreprises du secteur papier-carton, actuelle-
ment ces deux secteurs représentent un quart des
emplois;

— axe d'industrialisation en développement : la
métallurgie et les équipements sportifs individuels
(skis);

— peu de synergie entre entreprises (diversités des
produits fabriqués).

Empiloi :

— bilan relativement positif (taux de chémage :
6 %);

— main-d'eeuvre masculine trés qualifiée; main-
d’ceuvre féminine peu qualifiée mais a forte cufture
industrielle. Stable, attachée a l'entreprise;

— investissement dans la formation continue.

Acteurs :

— Union des industries de la région voironnaise
(UNIRV] qui regroupe le potentiel de la CC/ et des syndi-
cats professionnels; promotion des entreprises du sec-
teur, assistance de gestion aux PME, actions de forma-
tion pour les salariés;

— syndicalisation faible (a dominante CGT],; pas de
création de sections syndicales depuis 1982.

ristiques propres de chaque entreprise, que par une
action organisée de I'un ou ['autre des partenaires insti-
tutionnels.




TABLEAU 5

Les instances de représentation dans les PME du Voironnais

DP CE

CHSCT Commentaires

V1 | 2DP depuis 1983, 3 en 1985
(2 ouvriers, 1 ETAM) non
syndiqués; réunions irrégu-
ligres.

V4 | 2 DPCGT depuis 1984 fonc-
tionnement intermitient; pas
de section syndicale.

@ Pragmatisme des dirigeants
mais méfiance vis-a-vis de
l'institutionnalisation (V1
et V4).

o Peu dintérét des salariés.

V2 | Elus 1¢ tour (CFDT); bon fonc- | Elus 1% tour (CFDT et CGC); | Bon fonctionnement. Forma- | @ Légalisme pro-actif des

bon fonctionnement: utilisation de I'expertise.

Voironnais tionnement. bon fonctionnement (ceuvres | tion des membres; prise en dirigeants.
sociales, informations). compte des conditions de | o Bonne assise des élus
travail. (mobilisation des salariés).
] ] o Respect réciproque des
V5 | Elus 1% tour {CGT, CFDT). Elus 1° tour {CGT, CFDT). Bon fonctionnement. Forma- deux parties.
Bon fonctionnement; réunions conjointes {y compris délégués | tion des membres; action sur
syndicaux); gestion des ceuvres sociales; informations fournies; | les accidents du travail.
utilisation de I'expertise.
V3 | Elus 1% tour (CGT) et 2° tour {sans étiquette 2° college): | Fonctionnement optimal. o Pragmatisme et méfiance

de la direction.
® Présence lourde de la CGT.

La zone d'innovation et de réalisations scientifiques
et techniques de Meylan (ZIRST) : une application
scrupuleuse mais sans enjeu de la législation

L'histoire de la ZIRST lui confére une particularité a
laquelle il est systématiquement fait référence, qui est
son dynamisme technologique (9). Il est indéniable
que, du fait des multiples synergies qui se sont mises
en place entre |'université de Grenoble et les entrepri-
ses, entre les entreprises elles-mémes, entre la
recherche et la production, etc., on trouve sur la zone
des sociétés qui tendent constamment & innover, a
inventer. Mais l'innovation technologique n'est pas
une garantie dinnovation sociale. Dans certaines
entreprises [‘essentie/ de la gestion du personnel
consiste a se protéger des aléas d’un marché du travail
fortement concurrentiel {population d'informaticiens).

Par ailleurs, /es relations informelles entre dirigeants
réduisent 'action des syndicats professionnels. Il ne faut
pas oublier que les créateurs d’entreprises de la ZIRST
ont, pour la plupart, été formés dans les mémes écoles
(les PDG de Z 1, Z 3, Z 5 sortent de I'Institut national
polytechnique de Grenoble), ce qui explique I'intensité
des échanges scientifiques et techniques. Ces échan-
ges sont, le plus souvent, informels : soutenances
de théses, rencontres amicales, etc. Les relations

(9) La ZIRST a déja donné lieu & de nombreux articles et quel-
ques recherches. On peut lire J.-J. CHANARON, J. PERRIN, B. RUF-
FIEUX, Technopole et Productique, SGAR Rhone - Alpes 1986,
F. GILLET « La ZIRST de Meylan, point de vue sur le role de I'aména-
gement », Espaces Prospectifs, n° 2 juin 1986, DATAR; Y. de
KERORGUEN, P. MERLANT, « Technopolis », Autrement, novembre
1985, articles de P. BOISGONTIER et M. de BERNARDY sur la
ZIRST.

LA ZIRST

Structure économique :

— 120 entreprises employant 3 300 salariés fen 82,
70 entreprises pour 2 700 emplois) dans la robotique,
linformatique (systémes d‘exploitation et logiciels) et
la métallurgie;

— 25 créations d’entreprises entre 1975 et 1982,

— 80 % des entreprises emploient moins de
50 salariés;

— aprés quinze ans d'existence, structuration d'un
réseau économique solide (relations industrielles entre
entreprises, sous-traitance, implantation d‘entreprises
nationales, apparition d’une seconde génération d’éta-
blissements).

Emploi :

— solde d'emploi positif : 100 a 150 emplois créés
par an;

— forte proportion, dans certaines entreprises, d’in-
génieurs cadres et techniciens (jusqua 70 % de
l'effectif) : :

— salaires élevés et fortement individualisés; turn-
over fentre 15 et 25 %).

Acteurs :

— association Interentreprises de fla ZIRST (AlZ),
émanation de la CCl de Grenoble : gestion quotidienne
de la zone et des relations avec 'extérieur;

— implantation des bureaux de I'UDIMEC (Union des
industries métallurgiques, électrigues et connexes) sur
la ZIRST depuis 1972, actions ponctuelles sur la négo-
ciation salariale, le réglement intérieur, les licen-
ciements;

— trés faible implantation syndicale (absence de
synergie avec les grandes entreprises.grenobloises).

39




d'échange sont trés personnalisées et portent donc
sur le domaine d'excellence de ces dirigeants, c'est-a-
dire la technologie. En conséquence, méme s’il existe
des pratiques homogénes dans la gestion des rapports
individuels (le turn-over) ou collectifs {freins a I'implan-
tation syndicale) de travail, celles-ci ne découlent pas
d‘accords inter-entreprises formels ou informels, mais
bien, plutét, d’une uniformité originale de la provenance
des dirigeants.

L'implantation des syndicats de salariés se heurte
au méme phénomene. £n effet, issus des mémes écoles
ou ils se sont parfois connus en situation « enseignants-
enseignés », partageant la méme culture technologique
et la méme idéologie entrepreneuriale, patrons et sala-
riés communiquent et dialoguent dans une ambiance a-
conflictuelle et a-critigue. De plus se pose, dans ces
entreprises, un probleme d’adaptation pour un syndi-
calisme traditionnel qui méconnait, en partie, la réalité

de ces nouvelles sociétés de production de biens
immatériels (Z 2 ne fait pas partie de cette catégorie).

En conclusion, les vertus de la technopole (10)
zirstoise sont nombreuses : création d’emplois, inno-
vations technologiques, pépinieres d'entreprises.
Mais, l'application précise, immédiate (sitot les seuils
franchis ou presque), compléte de la légisiation sociale
semble avoir pour moteur premier d’éviter que limage
de marque de chaque entreprise et donc de la ZIRST
elle-méme ne soit entachée aux yeux des pouvoirs
publics méme si finalement la différence avec d'autres
secteurs et d'autres PME n’est guére visible quant
a l'application des lois Auroux.

(10) Une technopole est un groupe d’entreprises dont la particu-
larité est d’entretenir un réseau de relations sociales spécifiques
durables entre elles et avec la recherche dans le but de générer
des innovations technologiques, CHANARON et alii, op. cit, p. 51.

TABLEAU 6

Les instances de représentation dans les PME de la ZIRST

chissement du seuil en 1983);
pas dheures de délégation;
pas de réunions.

DP CE CHSCT Commentaires
Z3 | DP depuis 1980, mais carence @ Conflit entre communica-
en 1986, auparavant fonction- tions directes (PDG-salariés)
nement au ralenti. et indirectes (PDG-DP-sala-
riés).
Z1 | Elus 2¢ tour en 1984 (fran- | Election prévue (franchisse- | Idem CE. e Court-circuitage permanent

ment du seuil en janvier 1986).

des instances par un sys-
teme de réunions théma-
tiques et d'assemblées géné-
rales (Z1, 24, Z5).

24 | Elus 2 tour depuis 1981
{franchissement du seuil) ; uti-
lisation heures de délégation
et réunions.

ZIRST
lation.

Election 2° tour en 1986 (seuil
franchi en 1984} mais annu-

Pas de constitution prévue.

En voie de constitution {forma-
tion des élus; pragmatisme
dans la représentation).

e Salariés qualifiés et actifs,
initiateurs de la mise en
place du CE (Z4 et Z5).

Z5 | Elus 2¢ tour depuis 15 ans. Elus 2 tour en 1985 (sewil
Bon fonctionnement. franchi en 1983); gestion
ceuvres sociales; difficuités sur

l'information économique.

22 | Elus 1= tour {CGT, CGC). Elus 1= tour (CGT, CGC).

Bon fonctionnement.

Bon fonctionnement; utilisa-
tion de I'expertise et du droit
d'alerte.

Fonctionnement optimal.

e Salariés tres actifs (25 %
ont été représentants du
personnel}.

o Intérét de la direction pour
les nouvelles fois.
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Oyonnax : Un systéme industriel et social modelé
par l'action concertée des employeurs (11)

De tout temps les entreprises oyonnaxiennes ont su
maintenir une tradition d'entraide collective. Elles se
définissent rarement comme directement concurren-
tes. Chacune se présente comme ayant un créneau
particulier ou un produit spécifique. De ce fait, 1a sous-
traitance de second degré entre les entreprises de tail-
les diverses est une pratique traditionnelle et courante.
Cette pratique, constatée dans quatre des cing entre-
prises enquétées, favorise I'émergence de réseaux
informels ou formels d'information ou de communica-
tion. Par ailleurs, 'imbrication étroite de l'industriel et
du politique contribue a structurer 'environnement. Les
instances politiques locales sont, en majorité, consti-
tuées de personnalités du monde industriel. Cette
osmose se retrouve au niveau des entreprises étu-
diées, puisque, dans deux d’entre elles, les dirigeants
sont engagés dans des mouvements politiques.

L’action des dirigeants est également visible a travers
leurs engagements dans les syndjcats professionnels : le
PDG d'O 2 a été président du comité directeur de la
Fédération nationale du jouet et celui d'O 3 préside le
Syndicat national du plastique. D'ailleurs, il semble que
les directives du syndicat soient trés suivies par les
entreprises qui n‘acceptent de réglementation que celle
émanant de la profession. De plus la mise en place, a
linstigation du syndicat, d'une commission
« salaires » qui réunit une vingtaine d’entreprises
parmi les plus importantes, contribue a définir une
véritable politique salariale locale. Le bouclage de ce
genre de structure par le groupement local des chefs
du personnel limite des risques de déviance! Ce grou-
pement (sept entreprises) et les conseils juridiques,
dans le cas des petites entreprises, ont certainement
joué un rdle plus important que la chambre syndicale
dans la définition des modalités d'application des lois
Auroux, particulierement la loi du 4 aolit 1882, puis-
que, pour le reste, la position commune de la profes-
sion vide de contenu la négociation collective et une
partie des prérogatives des CE. il est trés significatif,
par exemple, que le droit d’expression soit absent de
toutes les entreprises d'Oyonnax, et pas seulement
des entreprises étudiées (nous parlons, bien siir, du
fonctionnement réel des groupes d'expression et non
des accords signés). De plus, méme si la chambre syn-
dicale a émis un réglement intérieur type, ce dernier a
été retravaillé par le groupement des chefs du person-
nel et les conseils juridiques (O 2 ou le PDG s’est com-
pletement déchargé de ce travail sur ses conseillers).
L'omniprésence d’un groupe comme la Fiduciaire de
France, dans ce secteur déja hyperstructuré, n'est pas
neutre et concourt a la construction de pratiques socia-
les cohérentes dans les entreprises plus petites, moins
directement au fait, faute de temps, de la politique
sociale de leur profession.

La recomposition du collectif de travail affecte les
syndicats de salariés. Le paysage social s'est quelque
peu modifié ces derniéres années. A la fin des années
soixante-dix, de violents conflits ont secoué de fagon
retentissante le secteur d'Oyonnax. Face a un patronat
réagissant vigoureusement, ces conflits se sont, le
plus souvent, soldés par un trés net recul des syndi-
cats (disparition des sections syndicales, licencie-
ments des représentants du personnel, O 3 constitue

OYONNAX

Structure économique :

— agglomération entiérement centrée sur la trans-
formation des matiéres plastiques (TMP);

— 60 % des entreprises emploient moins de 50 sala-
riés;

— systémes de sous-traftance en cascade sur le
méme secteur (des grandes entreprises vers les
moyennes, des moyennes vers les petites, avec utili-
sation du travail a domicile);

— bonne santé générale de l'industrie du plastique
avec des disparités selon les secteurs : piéces indus-
trielles pour 'automobile en hausse, lunetterie en stag-
nation malgré des exceptions, jouet en difficulté;

— forte mutation depuis dix ans : automatisation et
fabrication de piéces sophistiquées impliquant l'inté-
gration de nouveaux métiers (peinture, traitement de
surfaces, matériaux composites).

Emploi :

— pénurie en personnel qualifié et trés qualifié
et créations d'emplois (taux de chémage en 71985 :
5,5 %);

— forte baisse des emplois peu qualifiés (1977 :
68,75 % d'0S; 1983 : 46,60 %) qui touche surtout les
immigrés arrivés dans les années soixante;

— l'enclavement géographique favorise la dépen-
dance des salariés vis-a-vis des entreprises et leur
attachement a ce secteur.

Acteurs :

— siége du Syndicat national du plastique, du centre
de productique du plastique; I'école professionnelle du
plastique devenue le lycée Arbez-Came date de la fin
du 19¢ siécle; centre de formation professionnelle
dépendant du syndicat professionnel; organisation du
premier forum international de plasturgie en 1987;

— groupement local des chefs du personnel des sept
entreprises leaders du secteur;

— cabinets de conseil;

— syndicats de salariés (& base immigrée) affaiblis
ou implantés dans des entreprises marginales par
rapport a l'activité dominante du secteur.

un bon exemple). A la démobilisation provoquée par
ces échecs, viennent s’ajouter d'autres facteurs, tels
que la baisse du nombre des travailleurs immigrés
{cette population constituait la majorité des salariés
syndiqués), et la scission frangais-immigrés, apparue
depuis la fin du plein emploi {I'ensemble des acteurs
sociaux s'accordent a dire qu'il s"agit d'un phénomene
ayant un impact réel sur la cohésion des travailleurs).

En conclusion, /intégration presque parfaite de tous
les éléments concourant a la vie industrielle, politique et
sociale de ce secteur, explique le dynamisme écono-
mique d’Oyonnax, la stabilité de I'emploi et le relatif
conservatisme de la gestion des ressources humaines.
Toutefois, la croissance rapide de certaines grandes
entreprises et les modifications de la structure de
leurs effectifs, commencent a dessiner des lignes de
fracture dans une communauté encore soudée et
homogene qui laisse peu de place aux autres acteurs
sociaux.

(11) Pour les données historiques, voir M.-F. RAVEYRE et

J. SAGLIO « Les systémes industriels localisés : éléments pour une
analyse sociologique des ensembles industriels », Sociologie du
Travail nc 2, 1984, p. 167 a 176.
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Tableau 7

Les instances de représentation dans les PME d’Oyonnax

lation nouvelle.

opP CE CHSET Commentaires
Passivité des salariés (majo-
01 | Pas de DP (carence). ;:23;1 0S femmes ou immi-
02| Pas de DP (carence). Désintérét (0 1) ou rejet
{0 2) de la réglementation.
Elus 2° h de délé Opposition stratégique de
Carence depuis 1984 (aupara- us .tour, e‘ulrles € dele- Foncti f (e la direction.
03 | vant1seul DP par manque de gation prises partiellement; réu- pnctmnnemlent. ormel {réu- Salariés démobilisés deouis
candidats) nions mensuelles; information | nions), pas d'actions. Féchee de la révep de
Oyonnax : économique et financiere. 1980, g
Elus 1 tour (CFOT majoritaire, CGT, CGT-FO, CGC) et 2° tour . _— o,
o e e ol ;non- | e Directions peu intéressées
{sans étiquette 2° et 3¢ college). Fonctionnement formel; non Direct t
04 prise en compte des conditions par nouvelles lois (0 4, 05).

Fonctionnement normal sans apport nouveau depuis la légis-

de travail. e Salariés passifs (0 4, 0 5)

et représentation syndiquée

nologies.

Eius 2¢ tour. Réunions conjointes: pas de prises d’heures de
05 | délégation; pas d'information sur I'emploi et les nouvelles tech-

peu mobilisatrice (0 4).
Méme constitution que CHS: | o Tras fort développement
fonctionnement formel (réu- {04 et 0 5),

nions trimestrielles).

L'EFFET DE SECTEUR
DANS LA MISE EN PLACE
DES LOIS AUROUX

La pertinence de la variable « secteur» apparait
nettement dans la mise en place des délégués du
personnel dans les entreprises de moins de 50 sala-
riés.

Sur les treize entreprises de I'échantillon, douze
petites PME ne disposaient pas d'une représentation
organisée des salariés avant 1982, alors que toutes
remplissaient déja la condition du seuil d'effectifs pour
organiser des élections de DP. Les lois Auroux ont
entrainé une application de la réglementation anté-
rieure, aboutissant a I'instauration de l'institution des
délégués du personnel dans six petites PMI sur treize.
A l'analyse, cet effet de régularisation lié au dispositif
de 1982 nroduit une modification de la situation anté-
rieure beaucoup plus formelle que réelle. En fait, cette
instance de représentation ne fonctionne vraiment
que dans le Voironnais (V 2 et V 4). Une seule entre-
prise (T 1) a vu I'émergence simultanée d'une section
syndicale et I'élection d'un DP CGT. Cette situation a
été de courte durée, les menaces du PDG a ses sala-
riés trés claires : « Les revendications du délégué ne
sont bonnes pour personne, il n'apporte rien a I'entre-
prise et aux ouvriers, sa présence est dangereuse... »,
et le résultat prévisible : disparition de la section syn-
dicale, élection d’un nouveau DP avalisé par la direc-
tion et licenciement du militant syndical (12).

Le croisement entre les positions des dirigeants et
I'existence formelie des DP montre cependant que,
dans les entreprises ou ceux-ci existent, le dirigeant
est favorable ou plutodt favorable (B3, V1, V 4), ou
bien indifférent, mais respectueux de la norme légale
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(A1, A3) et, dans ce dernier cas, on peut y voir
I'influence des cabinets juridiques. Par contre, /es véri-
tables opposants déclarés (A2, B5, T 1, 0.2) ont tous
une activité soutenue et des fonctions électives au sein
d‘associations locales ou de leurs syndicats profession-
nefs. lls sont le reflet de leur milieu et, en méme temps,
des leaders d'opinion parmi leurs coliégues. Plus que
les caractéristiques propres de chaque entreprise, ce
sont donc bien les facteurs locaux qui rendent le
mieux compte de la situation dans les quatre secteurs
les mieux structurés (Arve, Bresse, Tarare, Oyonnax).

Dans les PME de 50 salariés et plus, I'influence des
réseaux locaux, formels et informels, se vérifie,
mais le fonctionnement des instances de représen-
tation permet la mise a jour d’autres facteurs expli-
catifs.

Par exemple, dans les « petites moyennes »
PME (50 a 99 salariés), les dirigeants sont beaucoup
plus mesurés dans leurs propos vis-a-vis des lois
Auroux que certains de leurs collegues des petites
PME; ce qui ressort de I'analyse est un pragmatisme
des afttitudes patronales, non exempt de pratiques de
contournement des instances de représentation. Ceci
est surtout vrai pour les délégués du personnel. Dans
toutes ces entreprises, I'individualisation des rapports
directions-salariés, associée parfois a des pratiques
de réunions régulieres de 'ensemble du personnel (les
trois entreprises de la ZIRST et particulierement Z 4)

{12) L’histoire de T 1 est commune : cf. celle rapportée par F. de
CLOSETS. Tous Ensemble, Le Seuil, 1985, p. 212, et non exclusive-
ment réservée aux seules PME, mais nous sommes bien d’accord
pour dire : « Dans les milliers de PMI vouées a la fosse commune de /a
statistique, le syndicaliste se retrouve seul face aux patrons comme
dans l'ancien temps », F. de CLOSETS, op. cit, p. 45.




rend difficile I'exercice des fonctions de DP. En fait, .

I'essentiel se joue au sein des comités d’entreprise qui
deviennent des lieux de négociation et surtout de
transmission du message économique du dirigeant
(B2, B4, T4, Z5). ll est évident que les procédures
d’information et de consultation du CE sont tactique-
ment utilisées par certains dirigeants pour faire assimi-
ler, intérioriser, aux salariés et a leurs représentants les
contraintes économiques pesant sur l'entreprise. Ces
choix tactiques sont parfois imposés par les difficultés
économiques et la nécessité d'obtenir un avis favo-
rable du CE (signature d'une convention FNE chez
T 4); souvent ils ont pour objectif de convaincre les
salariés et les élus que les choix effectués par ia direc-
tion sont les seuls possibles (B 2, B 4) ou de leur faire
comprendre, pour mieux les admettre, les paramétres
4 prendre en compte dans la gestion d’une entreprise
(Z 5 ol les réunions de CE se transforment en forma-
tion a la gestion, mais aussi Z 1 et Z 4 chez qui le sys-
téme de réunions remplit aussi cette fonction et préfi-
gure e fonctionnement des CE en voie de constitu-
tion).

S'il y a tactique choisie, cela ne signifie pas que ces
dirigeants font volontairement obstacle a I'application
de la loi. En toute bonne foi, ils considerent qu’ils
savent ce qui est bon pour leur entreprise et leurs sala-
riés. lls sont fort surpris d'apprendre que I'intention du
législateur (loi du 28 octobre 1982) n’était certaine-
ment pas la méme que la leur, et ce ne sont certes pas
les rapports avec les élus non formés et ignorants
dans ce domaine qui peuvent les inciter a douter de la
justesse de leurs pratiques. Quoi qu’il en soit, on conti-
nue a constater dans cette catégorie d’entreprises des
modes d'élection ou d'appel de candidatures trés par-
ticuliers et initiés par les dirigeants, ['absence de can-
didats dans certains cas, des contournements des ins-
titutions représentatives, des difficultés des élus dans
I'exercice de leurs prérogatives, l'apathie des salariés
(sauf dans deux cas), et enfin I'absence de formation
des élus. Ce genre de problémes n’est pas spécifique a
une représentation non syndicale et la comparaison
avec certaines entreprises « syndiquées » (A5, O 4)
ne permet pas d'affirmer que dans ces « petites,
moyennes » PME, la connivence direction-élus y est
plus forte ou que le débat social y est plus faible.

Dans les entreprises plus importantes (plus de
100 salariés) le fonctionnement régulier des ins-
tances s’accompagne d'un réel dynamisme de la
représentation collective. Par exemple, chez V 5 et
Z 2, les élus ont recours systématiquement a I'exper-
tise {expert-comptable) dont la direction utilise parfois
les conclusions pour justifier des mesures comme la
réduction d'effectifs (V5) et au droit d'alerte
{art. L. 432.5) pour « prouver que la boite ne se porte
pas si mal » (délégué syndical CGT de Z 2). Dans ces
entreprises, il est trés clair que la réalité effective des
instances de représentation s‘appuie d‘abord sur 'exis-
tence d'une représentation syndiquée ancienne et
reconnue. On peut constater, par exemple, ce que
représente cette ancienneté chez Z 2, en terme d'ac-
cumulation d‘expérience, lorsqu’on constate que
25 % des salariés ont été, par |'effet du renouvelle-
ment des élus, au moins une fois représentants du
personnel (13).

Le respect réciprogue des deux parties est un autre
élément explicatif de cet état de fait. En effet, le léga-
lisme proactif des dirigeants (surtout V 5 et Z 2) signi-
fie qu’a la fois ils reconnaissent et appliquent la loi,
mais aussi qu'ils I'insérent sans probléme dans la ges-
tion de leurs entreprises et donc de leurs salariés. D'un
autre cOté fes élus syndiqués sont informés, formés et
utilisent toutes les possibilités qui leur sont offertes par
la législation.

Tout cet ensemble ne signifie pas que les opposi-
tions d'intéréts ne continuent pas a exister. Mais, au
sein d’'un espace d‘affrontement codifié par les deux
parties, les acteurs acceptent que la confrontation ne
soit plus seulement un jeu & somme nulle. La recherche
du compromis devient donc l'outil premier de rapports
sociaux dynamiques.

Mais, linstitutionnalisation de rapports sociaux
dynamiques, voire conflictuels, n'est réeile que chez
ADb,V2,V3,V5etZ2. Dans les autres entreprises a
représentation syndicale, la présence d’élus syndiqués
n'est pas synonyme de dynamisme et, de plus, les prati-
ques des dirigeants sont identiques a celles de leurs col-
légues des petites PME. Par exemple : contournement
des instances chez T 3 (a la fin des réunions de DP et
de CE, le PDG tient une permanence pour recevoir les
salariés), utilisation du CE comme chambre d’enregis-
trement chez O 5 : « les réunions de CE sont plutdt un
moyen pour ie PDG de s'informer tout en présentant
ses décisions », ce qui n‘exclut pas le contact person-
nel avec les salariés, style « tournée des popotes » :
« notre PDG se rend trés souvent dans les usines et les
ateliers. Il serre la main des vieux ouvriers qu'il tutoie »
(0 B). Il n'y a méme pas d'utilisation stratégique de
{information économique et financiéere. Soit les diri-
geants ne fournissent pas cette information (T 3)
« parce que les élus syndiqués ne le demandent pas »,
soit ils la fournissent partiellement (O 5) sans l'utiliser
(O 4 et O 5). Il est indéniable que le poids de la variable
« secteur » (Tarare et Oyonnax) contribue fortement a
figer les rapports sociaux dans ces entreprises. Par ail-
leurs, /a pugnacité de certains dirigeants dans les rap-
ports sociaux, est également explicable par leur position
dans les réseaux locaux. Chez O 3, par exemple, la dis-
parition de la section CGT en 1982 est due a I'échec
d’'un mouvement de gréve de trois mois (revendica-
tions sur les salaires et les conditions de travail, occu-
pation de I'usine, intervention des forces de police)
suivie & 100 % par les immigrés (le DS CGT était lui-
méme un immigré). A la suite de cette gréve, le délé-
gué syndical, licencié puis réintégré sur intervention
de la DDTE, démissionne. L'apparition d'une section
syndicale CGT-FO, liée a un seul homme, sera de
courte durée puisqu’elle a disparu avec le départ en
retraite du délégué syndical en 1984. Depuis cette
gréve, les rapports sont trés tendus entre salariés fran-
cais et immigrés : les salariés francais ont, par
exemple, demandé que leur vestiaire soit distinct de
celui des travailleurs immigrés. Cet exemple est inté-
ressant parce que le PDG d'O 3 occupe des fonctions
importantes au sein du syndicat national du plastique

(13} Z 2 est dans cette étude, le seul exemple de PMI ol un droit
acquis antérieurement (la commission « formation » du CE) n’a pu
&tre remis en cause par la direction (alors que la loi du 24 février
1984 supprimait cet avantage chez Z 2 par la fixation d'un seuil de
200 salariés) a cause de I'opposition syndicale.
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et que son action peut étre analysée comme un
exemple pour ses collegues et surtout comme un
avertissement a I'ensemble des militants syndicaux
d'Oyonnax.

L’analyse du fonctionnement des CHSCT
confirme cette différenciation par secteur. || était
logique de penser que I'effet de régularisation lié aux
lois Auroux dont nous avons pu constater la réalité
dans l'apparition de DP dans les entreprises de 11 &
49 salariés pouvait également exister pour le CHSCT
dans les PME de 50 a 99 salariés. En fait, il n'en est
rien : la ou le CHS n’existait pas, il na pas été créé
(A 4, B 2), des deux entreprises ayant passé le seuil
légal récemment, l'une I'envisage (Z 1), I'autre n’a pas
prévu sa constitution (Z 4), enfin la ou le CHS existait
sa composition n'a pas changé (B 4, T 4), son fonc-
tionnement est fictif (B 4}, ou formel et relativement
actif sur la sécurité (T 4). De plus, les conditions de
travail sont toujours ignorées, méme chez Z5 ol la
constitution en cours du CHSCT associe la formation
des membres a une volonté de couvrir par la représen-
tation tous les secteurs de I'usine.

Dans les PME de plus de 100 salariés, la situation
est un peu meilleure. Hormis T 5, toutes les autres
entreprises ont un CHSCT constitué. Dans deux entre-
prises (T 3 et O 5), le CHSCT a la méme composition
que I'ancien CHS et son activité se réduit strictement
aux réunions trimestrielles; dans deux autres
entreprises le fonctionnement est formel (O 3, O 4)
c’est-a-dire limité aux réunions trimestrielles et au
bilan annuel. Il n’est finalement pas étonnant de cons-
tater que seules, des stratégies sociales organisées et
confrontées a une représentation collective des salariés
efficace intégrent et développent presque obligatoire-
ment la prise en charge de la sécurité et des conditions
de travail (V 2, V3, V5, Z2 et méme A 5).

Le Voironnais est donc particulicrement favorisé.
Or I'effet de réseau dans ce secteur est faible et les
trois entreprises que nous retrouvons ici n’exercent
pas de leadership auprés de leurs collegues dans le
domaine de la gestion des relations sociales. Si, par
ailleurs, on considére qu’A 5 est une exception dans
son secteur, sur tous les plans, on découvre une situa-
tion homogéne et préoccupante dans des secteurs
comme ['Arve, la Bresse, Tarare et Oyonnax ot les con-
ditions de travail sont, pour le moins, insatisfaisantes.

L'ensemble de ces constatations est peu diffé-
renciable en fonction de variables telles que la poli-
tique économique de I'entreprise, la structure des
effectifs (qualification, sexe, age, ancienneté), les
caractéristiques des dirigeants (formation, adhésion
a des syndicats professionnels ou d'idées), & partir du
moment ou existe une structuration forte des réseaux
locaux, qu’elle soit le fait de la profession ou d’acteurs
a priori périphériques, comme les cabinets juridiques.

Par exemple, les mandats électifs du dirigeant
{partis politiques, municipalités, CCl, syndicats profes-
sionnels) ou I'adhésion au SNPMI ou au CJD, n’entrai-
nent pas ou peu de différences dans la gestion de I'en-
treprise et I'application das Iois Auroux, tant ia pre-
gnance de normes implicites, dans un secteur, gomme
les différences.
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Une des lignes de fond de cette structuration, a la fois
facteur de cohésion et d’immobilisme, demeure I'oppo-
sition au fait syndical. Le fonctionnement des institu-
tions représentatives dans les PME montre bien que le
fait syndical n’'est jamais réellement reconnu soit
gu’on s’y oppose farouchement lors de son apparition
(T 1), soit qu’on utilise ses erreurs tactiques pour pro-
voquer sa disparition (O 3), soit que les stratégies
sociales mises en place par la direction le rendent illé-
gitime aux yeux des salariés (A b).

En fait, I'opposition formelle ou latente a la législation
du travail tient, d‘abord, a une irritation devant l'usurpa-
tion potentielle des prérogatives patronales par les ins-
tances de représentation : « notre social, ¢’est nous qui
le faisons » (A 2). Le pouvoir, l'autorité, ne peuvent
étre partagés et, surtout, fes gratifications matérielles
ou symboliques, accordées aux salariés, doivent tou-
Jours paraftre comme des décisions autonomes de direc-
tions, soucieuses, en toute équité, du bien-étre de leurs
salariés. Si la volonté d’'étre maitre chez soi, de n'étre
entravé ni par I'Administration, ni par la réglementa-
tion, ni par les organisations collectives, reste particu-
lierement vivace a I'heure actuelle dans toutes les
PME, c'est parce qu’elles sont, avant tout, des proprié-
tés familiales et que les dirigeants actuels tiennent a
léguer a leurs enfants des entreprises qui leur appar-
tiennent toujours, prolongeant en cela 'héritage gu'ils
ont regu de leurs péres. La propriété signifie que e pou-
voir ne peut étre partagé et que, dans l'ordre du symbo-
lique, une reconnaissance des salariés, organisés ou non
collectivement, comme des interlocuteurs, n’est pos-
sible qu‘a partir du moment ou ce fait était un des é/é-
ments constitutifs, quasi naturalisé, du legs qu’ils ont
regu. Outre I'effet de secteur inexistant, c’est proba-
blement la un des éléments explicatifs de « I'anorma-
lité » des entreprises du Voironnais ou le fait syndical
est tellement ancien qu'il n"est méme plus questionné.
Par contre, 'approche sectorielle permet de mieux sai-
sir I'opportunisation de la législation nouvelle par les
PME de la ZIRST et 'homogénéité des PME de I'Arve,
de la Bresse, de Tarare et d'Oyonnax, quelle que soit
leur taille, dans la gestion des rapports individuels ou
collectifs de travail (dans ces secteurs, A5 et méme
B 3, sont bien des exceptions).

Il convient toutefois de relativiser les effets de
secteur. En effet, les PME sont méfiantes vis-a-vis de
toute organisation collective, et pas seulement celles
des salariés. « Loin du bruit de la ville », les préoccu-
pations des PME sont non doctrinaires. On peut affir-
mer que le recours fréquent de ces entreprises a des
cabinets juridiques ou a leurs syndicats professionnels
est souvent déterminé par le souci « d'étre en regle »,
ou de « prendre 'ambiance ». Si les facteurs locaux
peuvent éclairer I'état des rapports sociaux dans les
PME, la gestion des rapports individuels de travail est
propre a chaque entreprise et tres liée a son dirigeant.
La modification des réglements intérieurs et du droit
disciplinaire fournit une excellente illustration.

Parmi les 27 PME ayant élaboré un nouveau régle-
ment intérieur, 24 ont adopté des réglements types,
fournis par leurs chambres syndicales. L'effet de
structuration est donc évident. Mais /‘application du
droit disciplinaire échappe complétement aux varia-
bles : secteur, taille, présence des syndicats et des IRP.
Dans la majorité des PME, la lettre du réglement, dans




son ignorance aveugle des différences individuelles,
est médiatisée par I'appréciation, débonnaire et bien-
veillante, du dirigeant qui, détenteur des moyens de
sanction, sait les utiliser a bon escient. La non-utilisa-
tion de la sanction devient aussi importante que son
application procéduriére. L'autorité patronale se défait
de sa brutalité qu’endosse la réglementation imposée
de I'extérieur, pour s’envelopper d'une bienveillance et
d’une douceur qui n"excluent nullement la fermeté, ce
qui peut amener les salariés a reconnaitre I'autorité
comme nécessaire et bonne.

Dans la plupart de ces entreprises, ces stratégies
patronales, visant a éviter une perturbation importante
de la régulation informelle, ne sont rendues possibles
que grace a une participation des élus et des syndi-
cats. Ceux-ci considérent que la formalisation de la
procédure les génerait en supprimant les zones
d’incertitude dans lesquelies la négociation est tou-
jours possible.

Dans les autres PME, le droit disciplinaire (sanc-
tions et procédure) est intégralement respecté et
appliqué, y compris pour les sanctions intermédiaires.
La distinction de ces pratiques différentes n'est pas
évidente. En effet, tout en protégeant les uns et les
autres, le nouveau droit disciplinaire fonctionne
comme une menace réelle et permanente sur le collec-
tif de travail et est, d'ailleurs, ressenti comme tel : aug-
mentation des avertissements, disparition des zones
d'incertitude. Mais cette menace est extérieure (la
réglementation, la loi), le chef d’entreprise n'y est pour
rien, donc le groupe, I'entreprise, est appelé a se mobi-
liser contre cet ennemi qui lui est désigné. Peu importe
d’ailleurs que la menace existe réellement, pourvu que
le groupe, le collectif de travail, la redoute.

Les conséquences sont doubles : d’une part ['autorité
du dirigeant saffirme & travers des mesures discipli-
naires dont il montre qu’il ne les a pas voulues, qu'elles

" lui sont imposées, mais elles existent et sont utiles;
d‘autre part, la menace extérieure (I'ingérence du légis-
lateur) permet de maintenir, éventuellement de ren-
forcer, la structure du collectif de travail. L’essentiel se
Joue donc dans la capacité du dirigeant a réduire I'incer-
titude générée par une modification de /'envi-
ronnement.

La négociation collective est, bien sir, tres forte-
ment encadrée par les consignes des syndicats
professionnels et de salariés. La situation est trés
claire dans les PME et le clivage trés fort. La ou
existent des sections syndicales, la négociation collec-
tive porte sur les salaires {la conclusion d'accords
dépendant du degré d’autonomie des directions et des
salariés vis-a-vis de leurs syndicats et des résuitats
économiques), et sur des aspects limités de la flexibili-
sation du temps de travail, que ces négociations aient
lieu dans le cadre de la loi ou avec les institutions
représentatives. La ol n'existe pas de section syndi-
cale, sauf exception, les directions font entériner par
les institutions représentatives les choix économiques
et d'organisation qu’elles ont pris seules, I'essentiel
étant que ces choix soient admis, naturalisés et non
pas compris.

Néanmoins, la variable sectorielle réapparait dans
des pratiques de négociation élargie, avec le comité
d’entreprise (tous secteurs sauf le Voironnais) ou

directe avec I'ensemble des salariés (ZIRST). Dans ces
secteurs, la négociation est diffuse, quasiment immer-
gée dans la quotidienneté des rapports de travail,
parce que les directions de ces entreprises refusent,
en fait, la négociation collective sur ce qu'elles consi-
derent étre des cas individuels ou une agrégation limi-
tée de cas individuels. // y a dans les PME, et surtout
dans celles qui se situent en dessous de 100 salariés,
une volonté permanente des directions de nier que les
« cas individuels » sont la conséquence de procédures
générales a toute I'entreprise, devant logiquement s'‘ap-
puyer sur des accords dérogatoires d'entreprise ou de
branches. La cohérence de ces pratiques avec le refus
du fait syndical est manifeste et la mise en place du
droit d'expression dans les trois seules entreprises ou
it est effectif (A5, T3, V3), montre une volonté
de cadrage trés serré de I'expression collective des
salariés, a travers |'utilisation des outils des cercles de
qualité. .

*  *

L'importance des réseaux locaux dans |'application
des lois Auroux dans les PME, ne peut étre réduite a la
manifestation d'une volonté politigue commune ou a
la simple opposition aux syndicats.

La fonction de médiateur du chef d’entreprise entre
l'organisation .et le milieu environnant est trés visible,
dans la régulation de tous les stimuli provenant de
l'extérieur. I joue le rile d’interpréte entre I'entreprise et
la législation qu’il traduit, en toute bonne foi, dans le
sens qui lui semble acceptable pour ['entreprise.

Plus qu'une forme de paternalisme (beaucoup plus
présent dans le rapport salarial), il nous semble qu'il
faut voir, dans les pratiques constatées, une nécessité
de communiquer pour réduire les tensions, vérifier
qu’'il n'y a pas d'écart entre ce que pensent la direction
et les salariés. Les recherches sur la dissonance, c’est-
a-dire « I'existence simultanée d’éléments de connais-
sance qui d'une maniere ou d'une autre ne s’accordent
pas (14)» montre bien qu’en situation de conflit
cognitif I'individu va tenter de résoudre ce conflit, la
dissonance, soit en obtenant I'appui des gens qui
croient déja ce dont il veut se persuader, soit en per-
suadant les autres qu’eux aussi devraient croire ce
dont il veut se persuader lui-méme. On peut penser
que la nouvelle législation a créé une dissonance chez
beaucoup de dirigeants de PME, et qu’ils ont tenté de la
réduire en s‘appuyant sur leurs propres collégues, leurs
syndicats professionnels, leurs conseils, et en vérifiant
aupres de leurs salariés le bien-fondé de leur position.
En fait, le salarié d'une PME ne peut pas, individuelle-
ment, s'opposer au dirigeant (effet de proximité) et,
par ailleurs, le chef d'entreprise s’insére dans des
réseaux ou tout le monde pense la méme chose que lui
{effet de conformisme).

Jout en admettant que les PME sont bien des
systémes ouverts, on peut toutefois se demander si
toute organisation sociale ne présente pas simultané-
ment ou successivement les caractéristiques du sys-
téme ouvert et celles du systeme fermé. Comme le dit
J. Piaget « I'équivoque centrale est celle de systeme

(14) L FESTINGER et A. ARONSON « Eveil et réduction de
la dissonnance dans les contextes sociaux », in A. LEVY, Textes
fondamentaux de psychologie sociale, Dunod, p. 193 a 211.
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ouvert car, s'il y a systeme, il intervient quelque chose
qui ressemble a une fermeture et qui doit &tre conci-
lite avec louverture. Celle-ci est certes justifiée
comme systéme des échanges avec le milieu, mais
cela n‘exclut en rien la fermeture au sens d'un ordre
cyclique et non pas linéaire (15) ».

il semble bien, qu'actuellement, les PME soient des
systémes plus fermés qu’ouverts parce qu'elles se
situent dans un environnement difficile, que la sécurité
de I'emploi est inexistante et les critéres d'évaluation
du travail et de promotion incertains. La régulation
conjointe des effets perturbateurs de la nouvelle légis-
lation peut étre analysée comme un mécanisme de
résistance au changement dans la mesure ol elle
consiste souvent, pour les deux acteurs (direction et
syndicats), a figer le systéme établi dans une relative
stabilité. Par contre, la véritable autorégulation du
changement par un systéme suppose un tel réajuste-
ment du cadre de référence des individus et des
groupes qu’'elle crée une anxiété difficilement tolé-
rable par les acteurs sociaux qui préférent maintenir

les caractéristiques du systeme fermé comme méca-
nisme de défense contre I'imprévisible, tant il est vrai
que I'état d'un systeme, a un moment donné, ne per-
met pas de décrire ce qu'il sera quelque temps plus
tard. Le changement ne se produit donc pas sous /a
contrainte externe, il faut que /'un des partenaires de
l'entreprise l'initie et prenne le risque d’une évolution de
l'entreprise non conforme & ses attentes.

Cette impuissance a la confrontation interne et
externe, dont on comprend bien les ressorts psycho-
logiques, rend tres fortes /a tentation de 'omnipotence,
donc du refus de /a confrontation. Sur le plan organisa-
tionnel et social, c’est probablement la que se situe la
fragilité des PME et en méme temps une des clefs de
leur réussite a partir du moment ou les choix du diri-
geant sont cohérents avec la rationalité économique
de l'entreprise.

(15) J. PIAGET, Biologie et connaissance, Gallimard, 1967,
p. 182,

@ Laloi du 4 aodt 1982 sur les libertés des travail-
leurs dans ['entreprise instaure l'obligation d’établir un
reglement intérieur dans les entreprises ou sont
employés habituellement au moins 20 salariés. Ce
réglement intérieur est établi par ['employeur qui
a la responsabilité du bon aboutissement de la procé-
dure. Son contenu est limité aux seules dispositions
relatives a 'application de la réglementation en matiére
d’hygiéne et de sécurité, aux regles générales et perma-
nentes de discipline, ainsi qu‘aux droits de la défense
des salariés.

® La loi du 4 aoat 1982 instaure pour les salariés
un droit a I'expression directe et collective sur /e
contenu et l'organisation de leur travail, ainsi que sur
la définition et la mise en ceuvre d’actions destinédes &
ameéliorer les conditions de travail dans [l'entreprise.
Ce droit concerne tous les salariés dans toutes les
entreprises. I/ s‘applique sur la base d'un accord
négocié dans ['entreprise avec les représentants du
personnel; la négociation n'est obligatoire que dans
les entreprises de plus de 200 salariés.

® La loi du 23 décembre 1982 instaure la création
dans tous les établissements de plus de 50 salariés de
comntes d’hygiéne, de sécurité et des conditions
de travail, institution représentative du personnel ot
se discutent toutes les questions relatives a la santé
des salariés, a la sécurité et aux conditions de travail.
Les entreprises de moins de 50 salariés peuvent étre
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tenus, @ la demande de l'inspection du travail, d’ins-
tituer un comité en rafson de la nature des travaux
accomplis et ont la possibilité de se regrouper sur
un plan professionnel ou interprofessionnel pour
constituer un CHSCT.

® Laloi du 13 novembre 1982 institue une double
obligation de négocier au niveau de la branche
et de /'entreprise. La négociation annuelle est obli-
gatoire dans toutes les entreprises ayant au moins
un délégué syndical. ’

L'employeur doit engager la discussion chaque
année sur les salaires effectifs, la durée effective et
l'organisation du temps de travail.

Par ailleurs, une section syndicale peut étre créée
maintenant dans toute entreprise, quelle que soit sa
taille.

® Laloidu 28 octobre 1982 apporte diverses modi-
fications a /a législation des délégués du personnel
et renforce les prérogatives des CE. D'une part, les
salariés des entreprises de moins de 10 salariés vont
pouvoir bénéficier d'une représentation par l'institution
des délégués de site. Par ailleurs, les conditions d’exer-
cice des délégués du personnel sont amélijorées (crédits
d‘heures, etc.) et les délégués du personnel dans les
entreprises d'au moins 50 salariés qui n‘ont pas de CE
par suite de carence, exerceront a sa place les attri-
butions économiques avec les moyens correspondants.
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