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un moyen insuffisant pour aboutir a une
véritable harmonisation. Les instruments
institutionnels sont en effet soumis a des
changements de sens en fonction des périodes
historiques. L’examen auquel ces auteurs
soumettent les systémes de représentation des
salariés dans quatre grands pays de la
communauté européenne porte par conséquent
aussi et surtout sur la place des organisations
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professionnelles, sur leur statut socio-politique
et sur le rapport de force dans lequel elles se
situent au sein de chaque systeme. Ainsi par
exemple, la tendance commune a une
décentralisation de la négociation vers
Pentreprise qui peut paraitre en premiére
analyse aller dans le sens d’une harmonisation
masque-t-elle des réalités fort différentes. De
maniére générale, il semble que ce soit plus la
situation méme du syndicalisme aprés vingt
années de crise que les formes institutionnelles
de la représentation qui différencient les
systémes nationaux.

La représentation des salariés au niveau de
I'entreprise, leur participation par la voie de
droits d’information et de consultation sur les
problémes d’emploi, d’organisation et de condi-
tions de travail, voire sur les décisions économi-
ques dans l'entreprise, tendent actuellement a
redevenir un enjeu important dans I’ensemble
des pays européens. Le débat qui s’y rattache est
alimenté a la fois par des revendications des
acteurs sociaux, par la réflexion de spécialistes
des relations professionnelles et du droit du
travail et par des tentatives de réglementation
tant au niveau national qu’au niveau de la
Communauté Européenne. [’accentuation de la
concurrence internationale (I’achévement du
marché intérieur européen ne constitue, a ce
titre, qu’un aspect particulier d’un processus plus
large, mais qui a une dimension proprement
politique) et les mutations économiques et tech-
nologiques dans les entreprises, engendrées a la
fois par la crise économique et par ’accentuation
de la concurrence internationale, contribuent a
ce renouveau des approches participatives.

Il ne faudrait pas pour autant faire une lecture
déterministe et mécaniste du role des facteurs
économiques et technologiques qui ont engendré
des réactions diversifiées de la part des acteurs
sociaux. D’une maniére générale, cela s’est tra-
duit par une mise en cause de certaines habitudes
du passé et par la formulation d’exigences nou-
velles.

Du coté patronal, deux courants principaux
ont avancé des réponses contrastées pour faire
face a ce nouveau contexte d’incertitude : Un
courant néo-libéral veut faire jouer les perturba-
tions introduites par la crise dans le sens général
d’une « déréglementation » et d’un épanouisse-
ment des forces du marché en prenant appui, a
Pintérieur des entreprises, sur 'individualisation
des rapports de travail au détriment de la dimen-
sion' collective, passant notamment par I’éviction
de I'interlocuteur syndical. Un courant néo-parti-
cipationniste vise la mobilisation des ressources
humaines dans une perspective d’investissement
a long terme, nécessitant une implication des
salariés et une stabilité des relations sociales.

Du c6té syndical, on peut observer une cer-
taine réévaluation stratégique, fondée sur une
nouvelle hiérarchisation des revendications, la
sauvegarde et la création d’emplois venant main-
tenant en premiére position. Certaines organisa-
tions syndicales proposent actuellement de véri-
tables « compromis de modernisation » a leurs

interlocuteurs dans lesquels une certaine modéra-

tion des revendications traditionnelles (a court
terme), est échangée contre la satisfaction de
revendications « qualitatives », « structurelles »,
de long terme.

Les quatre cas nationaux développés ci-des-
sous servent de base pour montrer que ’on ne
peut caractériser un syst¢me de relations profes-
sionnelles par la description de ses institutions, si
I’'on raisonne d’un point de vue sociologique. Il
est plus important de comprendre quelle est la
place qu’occupe ce systéme dans I’espace socio-
politique ot il a pris corps. Les « instruments »
institutionnels sont soumis a des changements de
sens, en fonction des périodes historiques ; le
poids plus ou moins important que prend 'un ou
l’autre 2 un moment donné ne peut s’interpréter
que dans la dynamique globale des relations
entre acteurs. Les systémes institutionnels ne
peuvent permettre, par leur seule vertu, une
convergence des modeles de relations profession-
nelles. La question ne se réduit pas a trouver le
véhicule juridique adéquat pour « donner force
de loi » aux options retenues.

Nous voudrions étayer I’hypothése selon la-
quelle ce qui différencie les structures de négo-
ciation aujourd’hui entre pays, ce qui explique
les formes prises par les institutions, et ce qui
peut guider 1’évolution des conditions de repré-
sentation dans chaque pays ou au niveau euro-
péen, c’est d’abord le poids des organisations
représentatives, leurs pratiques, leurs idéologies,
leurs stratégies et le statut socio-politique qui
leur est accordé. En d’autres termes, les enjeux
de la formation des identités des parties sont
structurants des objets et des niveaux de négocia-
tion-représentation, mais aussi des lignes direc-
trices des évolutions. Derriere la question de
I’harmonisation ou des convergences il y a
d’abord une question sur la place socio-politique
des acteurs.

Dans cet article, nous nous sommes concentrés
sur I’expérience des quatre plus grands pays de la
CEE (Allemagne, Grande-Bretagne, France, Ita-
lie) pour rechercher d’éventuelles lignes de con-
vergence et pour déterminer les possibilités d’une
harmonisation ultérieure des structures et des
modes de représentation.

Dans une premiére partie, nous avons voulu
identifier dans quelle mesure les différents
modéles nationaux de représentation possédent
des traits communs et s’il se dessine un mouve-
ment de convergence capable d’atténuer les élé-
ments structurellement divergents. Pour ce faire,
nous avons d’abord voulu faire émerger les
principes fondamentaux des différents systémes
des relations professionnelles et les « philoso-
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phies » fondamentales des acteurs, notamment
des organisations syndicales. Nous avons pu ainsi
identifier deux types d’articulation entre négocia-
tion et représentation qui correspondent a des
traditions contrastées, I'une mettant davantage
laccent sur la préservation de I'autonomie de
Pacteur syndical, 'autre acceptant des compro-
mis entre logiques différentes et une certaine
« incorporation » dans des institutions de média-
tion des intéréts. Comme le développement des
instances représentatives dans I’entreprise est
intimement 1ié aux pratiques et aux cadres juridi-
ques de la négociation collective, nous avons
cherché ensuite a savoir §’il y avait en Europe
effectivement une tendance générale vers la
décentralisation de la négociation et dans quelle
mesure une telle tendance pouvait favoriser un
renforcement de la représentation et de la parti-
cipation au niveau de I’entreprise.

Daus la deuxiéme partie, nous nous sommes
penchés sur les différentes tentatives d’harmoni-
sation des structures de représentation par une
législation curopéenne. Les tentatives se sont
jusqu’a présent heurtées a une grande hostilité
de la part de certains acteurs sociaux. Nous nous
sommes plus particuliérement intéressés aux
réactions syndicales face aux nouvelles proposi-
tions de la Commission Européenne pour déblo-
quer la situation. Cette analyse, qui fait ressortir
des éléments d’une certaine convergence en train
de se dessiner dans les stratégies syndicales,
débouche cependant sur la thése que ni ’harmo-
nisation des instruments ni une convergence des
acteurs ne suffisent pour compenser les inégalités
de capacité des organisations représentatives que
I’on constate lors d’'une comparaison des expé-
riences nationales. Le renversement du rapport
de force social apparait ainsi comme le véritable
préalable 2 une harmonisation européenne qui
ne se contenterait pas d’une égalisation des droits
et structures formels de la représentation, mais
qui se préoccuperait également des conditions
réelles de leur usage.

.V ers une convergence des modeles
nationaux de représentation ?

Représentation, négociation et autonomie
d’acteur : modéles prescrits et pratiques
syndicales

Peut-on dire qu’« il n’est vraiment que le sys-
téme francais qui admette et formalise la diffé-
rence générale entre information-consultation et
négociation, entre unité de représentation et unité
de négociation » (1) ? En fait, des études compa-

(1) Antoine Lyon-Caen/Jean-Claude Sciberras : Pratique
et perspectives de la négociation collective européenne, in :
« Travail et Emploi », n° 92 (4/1989).
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ratives (2) concordantes concluent que la plupart
des législations dans les Etats membres de la
CEE font la distinction entre négociation collec-
tive d’un coté, représentation des intéréts des
travailleurs dans des procédures d’information,
consultation et participation de ’autre. Certes il
faudrait ici distinguer entre un raisonnement
strictement juridique et un raisonnement poli-
tico-sociologique plus large.

D’un point de vue strictement juridique, on ne
retrouve la distinction négociation/représenta-
tion que dans deux des quatre grands pays
européens sur lesquels nous nous sommes con-
centrés : a savoir la France et la RFA. A Tautre
extréme, il y a la Grande-Bretagne qui ne
connaissait aucune régulation des relations pro-
fessionnelles par le législateur (3) et ou toutes les
formes de Daction collective des travailleurs
prennent la forme d’action syndicale qui ne peut
déboucher que sur des variantes de négociation.
Le cas de I'Italie, d’'un point de vue juridique, est
trés proche de celui de la Grande-Bretagne. Le
cadre législatif des relations professionnelles ita-
liennes est trés lache. Certes la constitution de
1947 garantit le droit des travailleurs de partici-
per 2 la gestion de P'entreprise (art. 46), mais ce
droit proclamé n’a jamais été traduit par I'instau-
ration d’une institution distincte et obligatoire
pour la représentation des travailleurs. La loi ne
protége que l'institution syndicale dont le mono-
pole de la représentation de I'intérét collectif des
travailleurs est ainsi reconnu. Cette situation de
'« interlocuteur unique » se trouve ainsi tres
proche du modéle anglais du « single channel ».

Si on élargit cependant approche juridique en
introduisant des éléments historiques et politi-
ques, on observe depuis quelque temps aussi
dans les systemes britannique et italien une
évolution vers la constitution d’instances de
représentation spécifiques au niveau de D'entre-
prise. Cette évolution est le fruit de la généralisa-
tion de pratiques isolées qui peuvent étre, le cas

(2) Martine Aubry : Pour une Europe sociale. Rapport

au Ministre du Travail, de ’Emploi et de la Formation
Professionnelle; Paris (La Documentation Francaise),
1989 ; La représentation et les droits des travailleurs dans
les entreprises d’Europe occidentale, Bruxelles (Institut syn-
dical européen), 1990. Cf. également Benjamin Roberts et
al. : Collective Bargaining and Employee Participation in
Western Europe, North America and Japan, New York,
etc. (The Trilateral Commission), 1979.

(3) Cette situation a bien changé depuis I’avénement du
gouvernement Thatcher. Cf. Mahrez Okba : L’extension
des lois sur le syndicalisme au Royaume-Uni, in: « La
Note de I'IRES » n°® 6, octobre 1985 et Brian Bercusson :
Les relations professionnelles en transition et le droit du
travail. Réflexions a partir de I'exemple anglais, in « Travail
et Emploi » n° 33, septembre 1987. Paul Davies, dans sa
Contribution 4 la 2° Rencontre sur les Relations Sociales
en Europe (Paris 31 mai-1*" juin 1990), considére cepen-
dant que cela n’a pas fondamentalement modifié la struc-
ture des relations professionnelles en Grande-Bretagne et
que la tradition « abstentionniste » du droit du travail du
Royaume-Uni a survécu a ces tentatives de réforme.
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échéant, sanctionnées par des accords entre syn-
dicats et employeurs. Ainsi au Royaume-Uni, il
est fréquent que les délégués syndicaux éElus
(shop stewards) forment a leur tour des comités
consultatifs au niveau de entreprise et/ou des
établissements. Certes, les droits d’information
et de consultation de ces comités dépendent de la
reconnaissance par ’employeur et ne peuvent
w’étre contractuels. La ot ces comités existent
?en 1984, dans environ un tiers des établisse-
ments britanniques), leurs droits et leurs prati-
ques ne sont pas tellement €loignés des droits et
pratiques d’un comité d’entreprise francais ou
d’undBetriebsrat (Conseil d’établissement) alle-
mand.

En ltalie, les pratiques diverses ont également
permis de combler le vide juridique. Aprés la
guerre, syndicats et patronat avaient d’abord
signé un accord en 1947 pour reconnaitre les
« commissions internes » qui s’étaient formées
spontanément dans les luttes de la libération a
partir de 1943. Il s’agissait d’une instance dis-
tincte des syndicats, élue par ’ensemble des
salariés, mais sur des listes syndicales. A la suite
de '« automne chaud » de 1969-1970, ces com-
missions ont été remplacées par des « conseils
d’usine » composés de « délégués d’usine » élus
dans les unités de travail. Ces délégués pouvaient
étre membres d’'un syndicat ou non. Devant
Pimportance de ce « mouvement des conseils »,
les trois confédérations ont pris la décision en
1972 de reconnaitre les conseils de délégués
comme unité de base du syndicat (d’autres ins-
tances unitaires devaient étre constituées aux
échelons supérieurs, mais cette unification syndi-
cale n’a été réalisée que dans la Fédération des
Métaux FLM). On a ainsi pu reconstituer le
principe de la représentation syndicale unique
dans lentreprise qui se trouvait d’autre part
encouragée et protégée par le « Statut des Tra-
vailleurs » de 1970. Le statut reste cependant
silencieux sur les formes que doit prendre cette
représentation syndicale et ne donne aucun droit
d’information ou de consultation spécifique. Ce
n’est qu’a partir de 1975 que les syndicats italiens
ont obtenu l’inscription des droits d’information
. dans les conventions collectives.

Résumons donc la situation dans les quatre
pays d’'un point de vue a la fois juridique et
historique : en Allemagne et en France, la loi
garantit la représentation des intéréts des travail-
leurs au sein d’instances spécifiques, distinctes
des représentants syndicaux. En Grande-Bre-
tagne et en Italie, ces instances ont été créées a
I'initiative des syndicats ot elles sont considérées
comme partie intégrante de 1’organisation syndi-
cale et de son pouvoir de négociation. Notons
cependant la légitimité démocratique trés large
des conseils d’usine italiens ot les non-syndiqués
participent aux élections et peuvent également
étre élus (4).

(4) Ce principe va étre modulé par la réforme des
structures des conseils d'usine décidée d'un commun
accord par les trois confédérations syndicales italiennes. En

La situation allemande et francaise est généra-
lement présentée comme un systeme « dualiste »
ol les fonctions de négociation et de représenta-
tion (information-consultation-participation) sont
strictement séparées entre syndicat et instance
élue. Il faudrait cependant se demander si cette
distinction est toujours respectée dans la prati-
que. Déja d’un point de vue fonctionnel, il faut
reconnaitre qu’un Beriebsrat ne peut exercer une
partie de ses droits de « cogestion » (5) qu’en
entrant dans un processus de quasi-négociation.
Pour le syndicat, cette dérive négociatrice consti-
tue a terme le danger d’empiéter sur ses propres
prérogatives en matiére de négociation qui sont
garanties par la loi. Dans la pratique, les dangers
d’une concurrence entre syndicats et conseils
sont cependant atténués par le fait que la grande
majorité des conseillers et surtout des présidents
des conseils d’entreprise (6) sont membres d’un
syndicat affilié a la confédération DGB. Les
fédérations syndicales tentent d’ailleurs de coor-
donner le travail des conseils en associant les
présidents des conseils de quelques grandes
entreprises aux commissions de négociation col-
lective de branche. Ils essaient ainsi de freiner la
dérive vers un corporatisme d’entreprise qui
risque de se produire dans des grandes entre-
prises qui peuvent concéder des avantages sala-
riaux supérieurs aux conditions minima inscrites
dans les conventions de branche (bien que des
négociations strictement salariales soient inter-
dites aux conseils par la loi allemande).

On voit ici se dessiner le reproche qu’ont
adressé traditionnellement beaucoup de syndicats
européens a I’encontre du systéme dual allemand
de la cogestion, a savoir que la cogestion ne peut
avoir que des conséquences négatives pour
I’action syndicale en contraignant le syndicat
dans une intégration subalterne dans laquelle il
aliéne l'autonomie qui fonde son réle d’acteur

effet, il n’y a pas eu de renouvellement de la plupart des
conseils depuis la rupture de l'unité syndicale en 1984.
Pour les nouvelles élections, qui ont déja commencé dans
certains secteurs, le principe fondamental des candidatures
libres n’est pas aboli. Cependant, les nouveaux conseils
sont composés 4 moitié par des délégués nommés directe-
ment par les organisations syndicales (4 parts égales). Ce
compromis a été rendu nécessaire pour empécher qu'une
organisation fasse ressusciter des sections syndicales auto-
nomes et pour maintenir ainsi le principe de Pinterlocuteur
unique dans l'entreprise. Cf. A. Hege, Une nouvelle struc-
ture de représentation syndicale dans [Uentreprise, in:
« Chronique internationale » (IRES) n° 1, novembre 1984.

(5) La traduction exacte du mot allemand « Mitbestim-
mung » est « co-détermination », les droits de co-détermi-
nation des Betriebsrite ne portent pas (du moins pas
directement) sur la gestion économique (comme la traduc-
tion « cogestion » pouvait le suggérer). En revanche, le
Betriebsrat a certains droits de. véto qui se transforment en
obligation de trouver un accord avec I’employeur, s’il ne
veut pas porter le différend devant une commission mixte
de conciliation.

(6) Rappelons qu’en Allemagne, le chef d’entreprise
n’est pas représenté au conseil d’entreprise qui est com-
posé uniquement de salariés élus et présidé par un des
leurs.
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collectif. Il s’agit 1a d’une critique qui est d’ail-
leurs partagée par certains secteurs syndicaux en
Allemagne méme, notamment dans la plus
grande fédération, I''G Metall. Ce n’est pas
seulement le double canal de la représentation
qui pose en effet probléme, mais 'acceptation
forcée de certaines régles fixées par la loi dont la
plus importante est «l'obligation de paix
sociale » pour les conseils d’entreprise qui n’ont
pas le droit d’appeler a une gréve lors d’un
différend avec la direction.

On retrouve ici une distinction entre négocia-
tion collective et formes participatives telle
qu'elle est développée par le courant « plura-
liste » dans I’étude des relations professionnelles.
Dans cetie tradition, on associe a la négociation
collective une activité de régulation des rapports
de travail entre acteurs autonomes, porteurs
d’intéréts contradictoires et sur des thémes
potentiellement antagonistes, alors que dans les
formes participatives, I’activité normative (cons-
titutive de regles) serait plus faible et les themes
retenus seraient potentiellement d’intérét com-
mun, donc davantage non-conflictuels (7). Or,
on peut douter de 1’adéquation de cette représen-
tation a une réalité de plus en plus complexe,
donc nécessairement composite et moins pure.
En effet, sur le plan de la négociation collective,
il est de plus en plus fréquent que des syndicats
fassent des « concessions » a la contrepartie
patronale pour faire face a des situations de crise
d’emploi, de problémes de compétitivité interna-
tionale, etc. Inversement, des syndicats aupara-
vant hostiles a toute forme de cogestion se sont
engagés dans des formes de participation institu-
tionnelles au niveau de l’entreprise sans pour
autant limiter ou abandonner leur autonomie et
leur capacité conflictuelle. On voit ainsi que
négociation et participation ne constituent nulle-
ment des situations exclusives, mais se situent
plut6t aux deux extrémes d’un « continuum » ou
I'on peut situer des réalités qui constituent des
mélanges différenciés des deux cas de figure
examinés. Nous voulons illustrer cette nouvelle
facon de voir a partir du cas de I'Italie. Il permet
de démontrer comment, au-dela des structures

juridiques et institutionnelles, la comparaison -

internationale doit prendre en compte aussi le
jeu des acteurs et notamment les stratégies
syndicales.

Le cas de I’Italie

En Italie, les deux grands syndicats, CGIL et
CISL étaient traditionnellement opposés au
modele de la cogestion, avec des arguments
voisins de ceux rencontrés dans le cas frangais, et
un parallélisme trés fort entre I'attitude de la CGT
et celle de la cGIL (centrale également a ten-
dance majoritairement communiste). L’opposi-
tion de la cisL, syndicat catholique, était plus

(7) Nous suivons la présentation critique par Tiziano
Treu : Cogestione e participazione, in: « Giornale di
Diritto del Lavoro e di Relazioni Industriali », n° 44
(1989).
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surprenante dans la mesure ou sur la base des
principes du catholicisme social, la CISL aurait pu
adhérer a une philosophie participationniste d’as-
sociation capital-travail. Or, il n’en a rien été, car
apres la scission de la CGIL, la CISL a évolué, dans
les années cinquante, sur la base du modele
syndicaliste américain et d’'une adhésion a la
philosophie du pluralisme conflictuel qui suppo-
sait la préservation de I’autonomie syndicale.

Ce n’est qu’aprés la crise économique des
années soixante-dix que la CISL a redécouvert le
vieux fond social-catholique, en opérant, & partir
de 1980, un tournant vers une stratégie « néo-
solidariste ». Cette nouvelle stratégie visait une
forme particuliére de compromis pour la création
d’emplois qui comportait a la fois des éléments
de partage revenu/emploi et la cogestion des
reconversions (projet d’un « fonds de solidarité »
inspiré du modeéle suédois du plan Meidner,
« pactes de solidarité », pacte social tripartite
syndical-patronal-gouvernemental) (8).

Sur la base de l'unité syndicale, instaurée
depuis les années soixante-dix, la CISL a entrainé
la cGIL dans une- série de pactes anti-inflation-
nistes « néo-corporatistes » en 1983-1984. La
CGIL avait d’ailleurs auparavant montré sa pré-
disposition a des compromis globaux avec le
patronat et le gouvernement, pour sortir le pays
de la crise et augmenter la capacité compétitive
des entreprises. Cette orientation était partielle-
ment corrélée avec I'entrée du PCI dans la sphere
gouvernementale dans la période du « compro-
mis historique » (1976-1979).

Or, en 1984, I'unité syndicale a éclaté en Italie,
parce que la CGIL ne voulait plus suivre la voie
néo-corporatiste ouverte par la CISL. En fait, la
CGIL est elle-méme profondément divisée sur la
question des compromis. Alors que la minorité
socialiste soutient une ligne proche de la CIsL, la
fraction « opéraiste » (gauche communiste et
extra-parlementaire) refuse tout compromis et
toute insertion dans des dispositifs institution-
nels, ne voulant compter que sur I’autonomie
syndicale et les luttes sociales. La majorité (cen-
tre-gauche communiste) de la CGIL s’oriente
actuellement vers une position médiane :
« Non » aux luttes catégorielles, « Oui» aux
compromis négociés, mais « Non » aux pactes
sociaux hyper-centralisés. La nouvelle orienta-
tion de la CGIL est résumée par son secrétaire
général, Bruno Trentin, comme le projet d’'un
« syndicalisme des droits », les droits revendi-
qués par la CGIL comportent notamment des
droits d’information dans les entreprises comme
base d’une implication syndicale dans la gestion
économique. Il s’agit moins de droits formels
d’information (que les syndicats ont déja obtenus
dans les années soixante-dix a travers une série

(8) Pour P'ensemble du renouveau stratégique des syndi-
cats italiens cf. : Udo Rehfeldt : Crise du syndicalisme et
stratégies syndicales d’« échange politique » : les enseigne-
ments du débat italien 1975-1985. Cahiers de Recherche du
GIP « Mutations Industrielles », n® 36, 5 décembre 1989.
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de conventions collectives) que d’une réorienta-
tion de fond qui reconnait I'existence de con-
traintes objectives pour la gestion compétitive
des entreprises.

En prenant appui sur la nécessité du dévelop-
pement d’une véritable politique de la_qualité
dans les entreprises, la CGIL entend impliquer le
syndicat dans la définition des régles et des
contenus de la production. Alors que la Fédéra-
tion de la Métallurgie FIOM avait déja introduit
I'objectif de la « codétermination » dans son
programme de 1988, tout en proclamant sa
distance par rapport au modéle allemand, cette
référence et le terme méme de « cogestion » ne
* font maintenant plus peur : Trentin Iutilise
expressément, en répondant favorablement a une
proposition de la direction de la FIAT de désigner
des représentants syndicaux au conseil d’adminis-
tration de I’entreprise. Pour Trentin, cette forme
de cogestion ne peut cependant étre que 'abou-
tissement d’un processus qui doit commencer au
niveau de l'atelier et englober progressivement
les autres niveaux, notamment a travers la parti-
cipation aux programmes de formation liés aux
programmes d’investissement.

Le «nouveau systtme de relations indus-
trielles » qui se dessine actuellement chez FIAT et
qui a déja trouvé une expression par la signature
d’un accord de méthode en 1989, constitue en
quelque sorte la transposition de la philosophie
de I'accord qui a marqué un tournant dans les
relations professionnelles dans ’entreprise en
Italie : le « protocole IRI » de 1984. Cet accord,
conclu entre les trois confédérations syndicales
CGIL, CISL, UIL, et la direction de la holding
publique IRI, introduit pour la premiére fois un
- systtme de cogestion a travers une série de
« commissions consultatives paritaires » (direc-
tions-syndicats) a tous les niveaux de la société
holding : groupe, filiale, secteur, région, etc. La
tache de ces commissions consiste a trouver des
solutions concertées pour les problémes de res-
tructuration productive. En contrepartie, les syn-
dicats doivent respecter certaines procédures de
« refroidissement des conflits » qui empéchent le
recours a la gréve avant I'épuisement des méca-
nismes de résolution du conflit. Depuis, deux
accords analogues ont été signés dans deux
autres sociétés holdings publiques : ENI et
EFIM (9).

Les trois accords dans le secteur public per-
mettent de surmonter les limites du modele
allemand de la cogestion et de combiner de fagon
originale certains éléments participatifs avec la
conservation des principes de la négociation
collective italienne, a savoir celui de I'interlocu-

(9) Cf. Maurizio Ricci/Bruno Veneziani (eds.): Tra
conflitto e participazione. Un’indagine empirica sul proto-
collo IRI e sui divitti di informazione, Bari 1988 ; Claudio
Sabattini : IRI : les horizons de la nouvelle concertation,
in : Politique aujourd’hui n° 14, mai-juin 1986 ; Tiziano
Treu/Serafino Negrelli : La participation des travailleurs et
les politiques du personnel en Italie, in : Revue internatio-
nale du Travail, janvier-février 1987.

teur unique et celui de ’autonomie syndicale. En
effet, dans ces commissions mixtes, les directions
sont confrontées directement aux représentants
des syndicats et non pas a des instances paralleles
(comme les conseils d’entreprises ou les adminis-
trateurs élus par les salariés) ; d’autre part, les
syndicats conservent entiérement leur autono-
mie, car les procédures de « refroidissement des
conflits » ne sont que suspensives et ne consti-
tuent pas une obligation totale de paix sociale.

Il faut cependant rester prudent dans I'appré-
ciation de I'avenir de la nouvelle voie engagée
par les syndicats italiens vers un modé¢le plus
participatif. Une comparaison internationale qui
prend en compte le facteur historique indique en
effet que des modeles participatifs ont plus de
chances de pérennité dans des pays a tradition
social-démocrate ou des pratiques de « micro-
corporatisme » au niveau de l'entreprise sont
insérées dans des cultures syndicales particu-
lieres, voire dans des pratiques de « macro-
(néo)-corporatisme » au niveau de I’économie
nationale et des politiques publiques. Cette arti-
culation avec le niveau macro semble €tre une
condition nécessaire pour la stabilité des formes
participatives au niveau de I’entreprise dans un
contexte d’instabilité économique et politique.
Elle permet de comprendre pourquoi, en effet,
dans certains pays, le patronat préfére jouer
I'option participative « sans les syndicats ». Or il
s’agit généralement, dans ce cas, de pays ou le
rapport de force est tellement défavorable aux
syndicats qu’ils n’ont méme plus la possibilité de
faire jouer a leur tour I'option conflictuelle dans
le cadre de la négociation collective. Ce sont ces
nouvelles tendances a la décentralisation des
relations professionnelles que nous nous propo-
sons d’analyser dans le chapitre suivant.

L’articulation des systémes nationaux
des relations professionnelles :
vers la décentralisation des négociations ?

L’évolution du role des acteurs dans les diffé-
rents systémes nationaux de relations profession-
nelles se produit a I'occasion d’une crise prolon-
gée. Il serait tentant ici de s’interroger sur la
qualification de cette crise. Si tous s’accordent
pour reconnaitre son caractére économique —
sans s’accorder sur le sens de ce qualificatif — on
pourrait se demander si sa prolongation n’est
pas, au moins en Europe, le signe de sa « surdé-
termination » par des causes sociales. La persis-
tance d’un fort taux de chémage, 1’accroissement
de phénomeénes d’exclusion, les pénuries de
main-d’ceuvre qualifiée semblent indiquer que
des équilibres macro-sociaux ont été rompus,
dont le rétablissement ou le dépassement pour-
rait étre un facteur décisif dans lissue de la
crise (10). Cet arriere-fonds global n’est pas sans

(10) J. Capdevielle, H.Y. Meynaud, R. Mouriaux :
« Petits boulots et grand marché européen. Le travail démo-
bilisé ? » Presses de la Fondation Nationale des Sciences
Politiques. Paris, 1990.
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influence sur la question de la représentation des
salariés, et sur les conditions de leur action.
L’augmentation du chémage a des seuils oubliés
depuis un demi-siecle, la modification des hiérar-
chies de qualification sur les marchés du travail
ont profondément atteint le fonctionnement des
systémes de représentation.

Les formes sous lesquelles les quatre pays
étudiés sont concernés sont diverses, et cette
diversité¢ mérite qu’on s’y arréte quelque peu
pour tenter de comprendre ce que sont les
tendances a4 ’ceuvre. On présentera d’abord les
deux pays dans lesquels le systéme de représenta-
tion peut étre qualifié de moniste, c’est-a-dire
qu’il repose sur la représentation syndicale via les
organisations constituées a cet effet, et sur elles
seules.

En Grande-Bretagne, 'arrivée au pouvoir d’un
gouvernement conservateur coincide avec une
forte attaque contre le systéme mis en place
depuis la fin de la deuxieme guerre mon-
diale (11). La négociation multi-employeur
s’était développée au cours du vingtieme siécle
pour tenter de trouver une position de compro-
mis a l’encontre des rapports de force trop
brutaux susceptibles de s’exercer au niveau de
I'entreprise, soit de la part de I'employeur, soit
éventuellement de la part de groupes profession-
nels trés soudés. Au cours des années vingt cela
permit aussi de faire piéce aux positions les plus
révolutionnaires tenues par certains shop-ste-
wards dans les entreprises. Le regroupement
syndical dans la négociation multi-employeur
autorise un contrdle plus efficace. Les wage-
councils permettent une extension des mesures
de regroupement en cas d’absence de parte-
naires. Aprés la deuxiéme guerre mondiale le
niveau de négociation sera fréquemment le
niveau national de branche, mais le plein emploi
pousse a développer des accords complémen-
taires par entreprise, qui affaiblissent la perti-
nence de la négociation centralisée. La commis-
sion Donovan cherche dans les années 70 a
controler ce développement. Mais I'arrivée de la
crise et de I’ére libérale vont aboutir & une tres
forte perte d’importance des structures de négo-
ciation centralisées. Aujourd’hui la négociation
par entreprise, c’est-a-dire en fait par établisse-
ment souvent, est la régle pour la grande majo-
rité des salariés. Les services publics sont eux
aussi soumis a une décentralisation des négocia-
tions ; les privatisations favorisent cette politi-
que. Cela a supposé une forte implication de
IEtat et la mise en place de mesures législatives
réglementant les possibilités d’intervention syndi-
cale.

En Italie, I'apreés-deuxi¢éme guerre mondiale
s’est caractérisé par une forte implication des

(11) Pour une présentation plus développée, mais syn-
thétique, de la situation en Grande-Bretagne, on se repor-
tera a la communication de Paul Davies a la « Deuxié¢me
Rencontre sur les Relations Sociales en Europe ; Paris
31 mai, 1 juin 1990 ».
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confédérations dans ’encadrement de la négocia-
tion (12). Elles procedent alors a des arbitrages
inter-confédéraux sur les évolutions salariales
dans les grands secteurs d’activité (industrie,
agriculture, services publics). Les secteurs indus-
triels se manifesteront ultérieurement comme les
acteurs-clés. Mais en période de crise, comme
lors de la forte poussée inflationniste des années
75-85, le niveau inter-confédéral peut reprendre
une grande importance. Dans ce contexte les
employeurs se sont méfiés de tendances a la
décentralisation qui menaceraient la paix sociale.
Les syndicats au contraire ont souvent refusé de
renforcer la centralisation des négociations. Et
de fait, les accords de branche sont parfois le
produit d’extensions de mesures acquises au
niveau de certaines entreprises. Réciproque-
ment, les accords de branche sont fréquemment
complétés par des accords d’entreprise. On
observe aussi en Italie une tendance a la décen-
tralisation des négociations, ainsi qu’un certain
retour au syndicalisme de métier (pilotes, con-
ducteurs de trains...). Le niveau de la branche
reste pourtant décisif, et I'accord survenu dans
les banques en 1990 pourrait préfigurer un nou-
veau modéle de négociation. Les employeurs ont
consenti a élargir le champs de la négociation aux
entreprises controlées de facto, en reconnaissant
la notion de groupe d’entreprises. En contrepar-
tie, les syndicats ont accepté une plus grande
flexibilité sur les salaires et les conditions de
travail.

On présente ensuite la situation dans les deux
pays qui s’appuient sur un modele dualiste de la
représentation des salariés. Ceux-ci interviennent
sur leurs représentants a travers l’adhésion au
syndicat et a travers I'élection de représentants
au niveau de Pentreprise.

En RFA, la loi de 1949 qui réglemente la
négociation est toujours en vigueur (13). Les
structures de représentation reprendront des dis-
positions expérimentées dans les années vingt, en
particulier I'introduction des conseils d’entreprise
€lus. La négociation de branche est la regle ; elle
se déroule au niveau régional ou national. Les
32 000 accords actuellement en vigueur distin-
guent 450 espaces géographiques de négociation
et concernent 90 % de la main-d’ceuvre en RFA,
directement ou indirectement. Les mesures 1égis-
latives et la pratique instaurée dans la vie syndi-
cale assurent la permanence d’une division des
taches relativement claire : les syndicats signent
des accords que les conseils d’établissement font
appliquer, et qu’ils peuvent méme compléter par
des négociations au niveau qui est le leur. Selon
I'appréciation de Joachim Weyand (14), la politi-
que d’intégration des conseils d’entreprise dans
la négociation collective a certainement conduit a

(12) Voir communication de Tiziano Treu a cette ren-
contre.

(13) Voir communication de Joachim Weyand 4 la
méme rencontre.

(14) Cette interprétation mériterait d’ailleurs discussion.
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Paccroissement de leur pouvoir et & un lent
changement structurel dans le syst¢tme de négo-
ciation collective de la RFA. Ce changement
s’accentuerait encore si les syndicats parvenaient
a obtenir un nouveau droit pour les Betriebsrite
sur lintroduction des nouvelles technologies :
dans ce domaine les syndicats cherchent a accroi-
tre la possibilité d’influence des conseils d’entre-
prise sur les décisions. Mais la derni¢re modifica-
tion (1989) de la Betriebsverfassungsgesetz n’a
que marginalement amélioré les droits des repré-
sentants élus. La question est donc de savoir si
dans le futur il sera possible d’obtenir une
coordination du systéme centralis¢é de négocia-
tion collective avec les pratiques décentralisées
des conseils d’établissements et des employeurs.
Le programme d’action « Travail et technique »
de I'1G Metall constitue un premier pas dans cette
direction.

Dans le cas de la France le systéme de négocia-
tion collective se met en place apres la deuxiéme
guerre mondiale, suite aux expériences de con-
ventions collectives effectuées aprés la premiere
guerre mondiale et dans le contexte du Front
Populaire en 1936. Les pratiques convention-
nelles se développent au cours des années 50 et
60, sur un modeéle de branche. Les accords
d’entreprise sont trés fréquemment a la source
des avancées conventionnelles. Le retard de ces
derniéres dans les secteurs les plus délaissés est
en partie compensé par l’existence d’un salaire
minimum fixé par I’Etat. Les employeurs
déploient une attitude défensive & I'égard des
négociations d’entreprlse et tentent d’éviter la
mise en place de représentants syndlcaux a ce
niveau. Le developpement des représentations
- élues, obtenues a ’occasion du Front Populaire
gdélégués du personnel) puis de la Libération
comités d’entreprise), est le contre-feu utilisé
pour retarder Pimplantation syndicale qu’ils
devront concéder suite aux événements de 1968.
La négociation confédérale (1936) puis intercon-
fédérale (1968) peut prendre un aspect ouverte-
ment politique.

La crise économique conduit a un affaiblisse-
ment des négociations de branche et a un renfor-
cement, y compris sous impulsion législative, du
role de la représentation €lue dans les entre-
prises (15) qui obtient le droit de signer certains
types d’accords. Les negoc1at10ns a ce niveau se
développent rapidement, en méme temps que les
négociations cadres a I’échelon national augmen-
tent en nombre. Ces déplacements s’opérent sous
une brutale contraction des effectifs syndiqués,
tout partlcullerement dans le privé. Le secteur
public voit sa place s’accroitre dans le champ des
relations professionnelles ; les négociations et
I'action syndicale y restent fortement centrali-
sées.

(15) Cf. Bilan annuel de la négociation collective, in :
Document Travail et Emploi, La Documentation Fran-
caise, 1989.

L’introuvable harmonisation
européenne

Les tentatives d’harmonisation et
les réactions syndicales

Si nous avons jusqu’a présent essentiellement
traité la question des spécificités nationales et
d’un éventuel mouvement de convergence dans
les formes de représentation et de participation
au niveau de l’entreprise, nous devons mainte-
nant rendre compte des tentatives d’harmonisa-
tion par les instances européennes qui consti-
tuent un élément important pour la construction
d’un « espace social européen », voire d’un « sys-
ttme européen des relations profession-
nelles » (16).

On peut ici distinguer des initiatives de la
Commission des Communautés Européennes a
trois niveaux (17) :

1. le projet de statut pour une « société ano-
nyme européenne » (SAE) de 1970 ;

2. le projet d’une « cinquiéme directive » de
1972 portant sur I’harmonisation des salariés
dans les organes de direction ou de surveillance
des grandes entreprises ;

3. le projet de « directive Vredeling » de 1980
instaurant un droit d’information et de consulta-
tion pour les représentants des salariés dans les
grandes entreprises transnationales ou a structure
complexe.

Pour aller a I’essentiel on peut retenir trois
éléments communs de ces trois tentatives d’har-
monisation des structures de représentation :
toutes se sont plus ou moins inspirées du modele
allemand de la « cogestion », toutes ont voulu
unifier des structures institutionnelles (souvent
avec un grand luxe de détails), toutes ont échoué
devant des réticences tant patronales, mais aussi
syndicales dans certains pays.

Aprés avoir maintes fois amendé ces trois
projets, sans pour autant réussir a lever les
blocages qui empéchaient leur adoption finale
par le Conseil des Ministres, la Commission
prépare actuellement des versions entierement
nouvelles de ces trois projets pour lesquels elle
cherche également un consensus préalable des
partenaires sociaux européens (CES, UNICE,
CEEP). Les propositions pour le statut de la SAE
sont caractéristiques de cette nouvelle démarche
qui essaye de tirer les conclusions de I’échec des
formules unilatérales et de présenter un statut
plus ouvert, en quelque sorte « a la carte ».

(16) Terme emprunté a « La dimension sociale du
marché intérieur », Europe sociale, n° spécial (1988).

(17) Cf. La dimension sociale du marché intérieur,
2° partie : Les droits des travailleurs dans les entreprises
européennes, Bruxelles (Institut Syndical Européen), 1988.
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Dans son mémorandum du 15 juillet 1988 (18)
sur le statut de la SAE, la commission propose
maintenant le choix entre plusieurs modeles,
notamment :

1. le « modéle allemand » : 1’élection par les
travailleurs d’une partie des membres du conseil
de surveillance, pour un nombre de siéges non
inférieur a un tiers, ni supérieur a la moitié ;

2. le « modéle frangais » : la participation par
le biais d’'un organe distinct (type comité d’entre-
prise) ;

3. le « modele suédois » : la participation éta-
blie par un accord collectif a conclure au sein de
Ientreprise.

La Confédération Européenne des Syndicats
(CEs) s’est déclarée, pour 'essentiel, favorable a
la proposition de la Commission, mais a insisté
pour qu’il y ait une véritable « équivalence »
entre ces modeles (19). En effet, la CES considere
qu’il ne suffit pas de comparer formellement les
différentes institutions de participation dans les
pays européens. Car, dans chaque pays, les
représentants des salariés ont plusieurs canaux a
leur disposition pour influer sur les décisions
dans ’entreprise :

— délégués syndicaux,
— comités d’entreprises, délégués du person-
nel, etc.,

— représentants dans les conseils de surveil-
lance,

— représentants dans les conseils d’adminis-
tration et dans les directions.

Ce qui compte est donc la combinaison de
I’ensemble du syst¢eme de représentation et la
coopération effective entre ces différents niveaux
pour influer sur les décisions. Cette question
renvoie directement au rdle des organisations
syndicales pour la coordination et I’animation de
ces instances et, en derniére analyse, au facteur
fondamental qui est celui du pouvoir syndical
dans P’entreprise.

La pertinence de cette analyse faite par la CES
constitue un progrés notable par rapport a la
défense d’un seul modele de participation comme
« idéal-type ». Elle a été le résultat d’un rappro-
chement des points de vue entre les différentes
organisations membres qui s’est traduit, lors du
dernier congrés de la CEs (Stockholm, mai 1988),
par une résolution de compromis sur la « démo-
cratie économique et sociale ». On peut néan-

(18) Marché intérieur et coopération industrielle — sta-
tut de lu société anonyme européenne —, Bruxelles, COM
(88) 320 final du 15 juillet 1988.

(19) Cf. Les explications de la CES sur le Mémorandum
de la Commission, en annexe au document de I'Institut
Syndical Européen précité, ainsi que le texte du Comité
« Démocratisation de I’économie » de la CES présenté a la
conférence d’Ostende (16-17 octobre 1989) et reproduit
sous forme révisée comme premiere partie de « La repré-
sentation et les droits des travailleurs dans les entreprises
européennes », op. cit., 1990.
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moins rester sceptique sur ’affirmation de la CES
selon laquelle nous avons d’ores et déja affaire a
un « modéle européen » de participation des
salariés caractérisé par des principes communs.
Pour la CEs, il s’agit des principes suivants qui
constituent en méme temps des critéres pour

apprécier I’équivalence effective entre les diffé-
rents systémes proposés par la Commission :

— obligation d’accord avec la direction de
’entreprise en cas de transformation importante,

— égalité d’acces a 'information,

— influence sur les décisions et contrdle des

décisions par lintermédiaire de représentants
élus dans les conseils d’administration ou de
surveillance.
Si I'on applique ces criteres aux différents sys-
témes de participation en vigueur, on doit cons-
tater que l’équivalence est encore loin d’étre
totale. Une autre constatation est toute aussi
évidente : le modele le plus fort du point de vue
de ces critéres est le modéle allemand de la
cogestion paritaire (qui n’est réalisé en RFA que
dans le secteur du charbon et de I'acier). Autre-
ment dit, les autres organisations syndicales réu-
nies au sein de la CES semblent bien avoir accepté
une orientation stratégique vers un modele qui
s’inspire largement du modele allemand.

Comme nous ’avons dit, une telle orientation
était, il y a encore quelques années, tout a fait
controversée au sein du mouvement syndical
européen. La nouvelle ouverture de la CES pour
tenir compte aussi des aspects positifs de I'expé-
rience allemande traduit de la part de certaines
organisations syndicales en Europe un processus
de réorientation qui pourra, a terme, contribuer
a une convergence des systemes de représenta-
tion eux-mémes. Pour certains syndicats, cette
acceptation ne constitue cependant qu’une étape
transitoire dans la transformation progressive des
relations sociales dans I’entreprise. Faut-il rappe-
ler ici que cette position « réformiste » fut aussi
celle des organisations syndicales allemandes
pour qui la cogestion paritaire établic en 1947-
1951 ne constituait qu’'un élément a l'intérieur
d’un vaste projet de démocratisation de I’écono-
mie qui est resté inachevé (20) ? Cela n’a pas
empéché ce systéme de se stabiliser et de consti-
tuer un élément du compromis qui ne s’est pas
seulement maintenu a travers les perturbations
des années 70-80, mais qui a contribué a maitri- -
ser socialement les effets de la crise pour les
entreprises et les salariés allemands. Il continue,
a ce titre, 4 se poser comme une expérience
incontournable pour les autres pays européens.

L’harmonisation des instruments ne
compense pas les inégalités de capacité

Il aurait pu sembler, a priori, que la tendance
commune a une décentralisation des négociations

(20) Cf. Udo Rehfeldt : Démocratie économique et
cogestion : une mise en perspective historique, in: La
Revue de I'IRES, n° 3, printemps-été 1990.
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et a4 un renforcement du réle des outils de
représentation a ce niveau puisse favoriser la
perspective d’une harmonisation au niveau euro-
péen. Cela signifierait en particulier que le déve-
loppement d’outils communs — ou équivalents
— destinés a fonctionner au niveau des entre-
prises serait un moyen pertinent d’avancer vers
cet objectif. On peut cependant émettre un
certain nombre de réserves a I’égard d’une lec-
ture qui contribuerait a isoler un phénoméne des
contextes différents ot il se produit, pour le
présenter ensuite comme un phénoméne com-
mun aux différents pays et contribuant a les
rapprocher.

On peut d’abord faire remarquer que
Iampleur des mouvements est mal estimé, sauf
en Grande-Bretagne (21), ou des études précises
permettent de voir évoluer les effectifs salariés
dont les conditions de travail et de salaire sont de
plus en plus déterminés par des niégociations au
niveau de l'entreprise ! En France, malgré la
production d’informations récentes concernant
les développements de la négociation collec-
tive (22), le constat de I'augmentation du nom-
bre d’accords d’entreprise sur longue période
souffre de la difficulté d’'une analyse qualitative
des contenus. En Italie, il n’existe pas d’informa-
tions précises permettant d’apprécier le nombre
de salariés couverts par les différentes conven-
tions collectives (23) et en RFA l’accroissement
du role des Betriebstrite fait ’objet surtout
d’appréciations qualitatives. La difficulté de cette
appréciation numérique doit inciter a une grande
prudence, elle interdit en particulier de disposer
d’'une périodisation fine du mouvement ainsi
observe.

Il faut ensuite porter attention au fait que la
notion d’« entreprise », pour sembler concréte
reste en fait trés vague. D’une part, la taille,
'objet, la localisation multiplient les diversifica-
tions possibles. D’autre part, cette notion auto-
rise une assimilation peut-étre hasardeuse de
réalités aussi diverses que 1’établissement,
’entreprise, voir le groupe (24).

Il existe donc une série de questions empiri-
ques ou méthodologiques qui incitent a ne pas
tirer trop vite de conclusions concernant le ren-
forcement éventuel du réle des instances de
représentation par la décentralisation. Elles sont
cependant moins fortes que des considérations

(21) J. Walsh et W. Brown, « Régional Earnings and
Pay Flexibility », Department of Applied Economics, Uni-
versity of Cambridge, DAE Working Paper n° 9008.

(22) B. Krynen : Quelques reflets de la négociation sala-
riale de branche sept ans aprés la loi du 13 novembre 1982
(Actes du Colloque Européen CERC-SES sur les salaires,
22-23 mars 1990).

(23) Voir la communication de Tiziano Treu a cette
rencontre.

(24) Sur la sociologie des établissements du point de vue
de la représentation salariée en France, voir C. Dufour et
M.F. Mouriaux « Les Comités d’entreprise, quarante ans
aprés », IRES 1986.

plus théoriques ou plus historiques. On éclairera
ces derniéres en s’appuyant plus particuliérement
sur la comparaison des situations frangaises et
allemandes. Ces deux pays présentent la particu-
larité d’avoir 'un et I’autre recours a une repré-
sentation élue dans l'entreprise, a travers les
Betriebsrite (BR) et les comités d’entreprise (CE).
Le renforcement des droits attribués aux comités
d’entreprise depuis le début des années 1980 avec
les lois Auroux pourrait méme passer pour une
esquisse de rapprochements entre les deux situa-
tions. L’attribution du droit de négocier certaines
questions aux élus salariés francais pourrait
encore étre un élément supplémentaire de
convergence, de méme que l’accroissement des
possibilités d’appel aux experts. Si le droit de
cogestion véritable n’existe pas, au sens allemand
spécifique de ce terme, les fonctions de controle
et d’information des CE recouvrent largement
ceux des BR (25). L’intégration des fonctions
électives et syndicales semble particulierement
bien accomplie en France, puisque les €lus le
sont (potentiellement) sur listes syndicales, et

ue les représentants syndicaux dans I’entreprise
?non reconnus en RFA) assistent aux réunions du
comité d’entreprise. Les représentants syndicaux
ont, théoriquement, un droit plus large de négo-
ciation que les élus. Peut-on simplement faire
’hypothése que l'accroissement de I’activité de
négociation au niveau de I’entreprise conduit a
un rapprochement des deux systémes ?

Pour répondre a cette question, il est néces-
saire de resituer lactivité négociatrice et/ou
conflictuelle & ce niveau dans I’ensemble des
activités négociatrices ou conflictuelles. On ne
peut en effet accepter 'hypothése que le glisse-
ment d’un niveau a l'autre ne serait que la
traduction d’une recherche d’opérationnalité
meilleure. En matiere de relations profession-
nelles le lieu — ou plutét la combinaison des
lieux — ol s’instaurent les processus de confron-
tation entre les parties servent d’abord a assurer
leur identification réciproque (26). Cette identité
ne proceéde pas d’une auto-définition ; elle pro-
céde d’un compromis que les institutions ont
avant tout pour role de fixer. C’est ainsi que la
coexistence des fonctions syndicales et électives
en France, renvoie a des stades historiques divers
de la confrontation sociale, et a des phases
diversement critiques de I’affrontement social.
La multiplicité des fonctions électives en est aussi
un témoin.

En RFA le BR est le résultat d’'un compromis ou
I’acceptation du fait syndical par les employeurs,
la volonté de dépassement de I’entreprise par les
syndicats et la nécessité de légitimer la fonction

(25) Pour une présentation plus détailiée de la compa-
raison des institutions représentatives en France et en RFA,
voir la Revue de I'IRES, n°3 Printemps-ét¢ 1990, et en
particulier les articles de P. Hassenteufel, F. Sellier et U.
Rehfeldt.

(26) Cf. Jean Saglio, La régulation de branche dans le
systéme frangais de relations professionnelles dans ce nu-
méro.
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syndicale conduisent a distinguer de fagon com-
plémentaire les rdles des représentations syndi-
cales et des représentations élues (distinction de
fonction et distinction de niveau), et repose sur
la maitrise totale par I'organisation syndicale du
droit de greve (27). En France, la multiplicité
des niveaux de représentation et de négociation,
le glissement d’un niveau & l'autre suivant les
périodes, poussent a privilégier une interpréta-
tion plus politique que fonctionnelle de chaque
état momentané de la configuration. Cela ne
signifie pas qu’en RFA cette configuration ne soit
pas elle-méme politique. Elle traduit bien un
compromis accordant une place déterminée au
syndicalisme dans la vie sociale. La différence
entre la France et la RFA tient bien finalement au
type de compromis accepté ou refusé, et a la
stabilité de ce compromis.

Les glissements d’un lieu a 'autre de la négo-
ciation ne sont, si on les lit dans cette optique,
plus du tout univoques. Un méme mouvement
apparent peut receler des dynamiques sociales
tout a fait opposées.

On peut ainsi faire 'hypothése que, dans la
situation francaise, ’affaiblissement du niveau de
branche n’est pas nécessairement corrélé avec un
renforcement du niveau de lentreprise. L’ac-
croissement de Pactivité a ce dernier niveau
pourrait bien n’étre qu’apparent ou en tout cas
que relatif. Mais le systéme francais autorise-t-il
un transfert de responsabilité d’un niveau a
I'autre, ou a-t-il plutét tendance a manifester, de
par sa construction, simultanément des forces ou
des faiblesses a tous les niveaux ?

La décentralisation et les organes de représen-
tation dans I’entreprise ont un sens totalement
différent suivant qu’ils s’inscrivent dans une
situation ou salariés et employeurs échouent a
constituer des regroupements a des niveaux plus
agrégés, ou qu’ils s’inscrivent en complémenta-
rité avec un fort maintien de négociations plus
centrales, auxquelles ils peuvent apporter de la
souplesse et dont ils peuvent accroitre la résis-
tance. Analysant les relations entre employeurs
et salariés a 1'occasion de la constitution d’ac-
cords de branche, Jean Saglio remarque que
lorsque les acteurs sont faibles on accepte des
régles plus liches en matiére de gestion de la
force de travail ainsi qu’en matiére de politiques
industrielles. Les faiblesses « se combinent pour
produire une configuration dans laquelle la négo-
ciation est peu active. De ce fait, les entreprises
disposent d’une assez grande marge d’autonomie
dans la définition de leurs politiques. Et, a ce
niveau, les relations professionnelles sont rare-
ment plus actives qu’au niveau supérieur de la
branche » (28).

Ce qui différencie la France, la RFA, I'Italie et
la Grande-Bretagne serait dans cette hypothese

(27) C. Dufour et A. Hege « La gréve RFA : tfout abus
sera puni » Note de I'IRES, n° 18, 4° trimestre 1988.

(28) Cf. Jean Saglio, op. cit., dans ce numéro.
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beaucoup moins les formes d’institutionnalisation
de la représentation (duale ou moniste, centrali-
sée ou décentralisée) que la situation méme du
syndicalisme aprés une vingtaine d’années de
crise. On remarque ainsi que dans les cas de la
France et de la Grande-Bretagne, fort différents
dans leurs modes d’organisation, la crise a été
I’occasion pour les employeurs de procéder a une
forte réduction de I'influence syndicale. Dans ces
deux cas, on constate un accroissement du réle
de 'entreprise dans les processus de négociation,
mais aussi un renforcement de la conflictualité
dans le secteur public. On peut se demander si,
du point de vue des équilibres sociaux, 1’affaiblis-
sement de la négociation centralisée dans le
secteur privé n’a pas été autorisé par le maintien
d’une forte mobilisation salariale dans le secteur
public. Les mesures prises dans ce dernier ser-
vant alors de normes plus ou moins explicites.
Dans le cas de la Grande-Bretagne, le retour a
des taux de ch6mage plus faibles a autorisé un
retour des conflits dans le secteur privé ; ceux-ci
se nourrissent des dysfonctionnements induits
par la disparition des outils de négociation cen-
traux : en mati¢re de formation particulicrement
et en raison des pénuries de qualifications (skill-
shortages) (29). L’affaiblissement des syndicats
de ces deux pays est partiellement masqué par le
maintien de beaucoup plus hauts niveaux d’adhé-
sion dans le secteur public que dans le secteur
privé.

La RFA et I'Italie, malgré des modeles organi-
sationnels aussi trés disparates, semblent dispo-
ser d’'un syndicalisme moins éprouvé. Non que
les problemes leur soient épargnés. L’Italie perd
sans doute encore beaucoup d’adhérents actifs.
Mais les différents niveaux constitués de la négo-
ciation semblent continuer a fonctionner sans
rupture significative. Le systeéme italien s’inter-
roge sur I'intérét d’une adoption de la représen-
tation élue, pour permettre de gérer la flexibilité
qu’il accepte. Mais ni en Italie, ni en RFA, les
organisations patronales ne semblent prétes a
affaiblir durablement le syndicalisme salarié.
Ceci ne signifie pas qu’elles ne cherchent pas a
récupérer a leur profit une partie du champ
social qu’elles avaient di abandonner aux repré-
sentants des salariés, le management participatif
et la gestion des ressources humaines se sont
développés dans tous les pays. Mais il ne s’agit
pas, semble-t-il pour eux, de faire perdre aux
organisations ’essentiel de leur représentativité.

Convergence ou divergence : quelques
scénarios possibles

A partir du constat dressé sur quatre pays,
nous allons tenter d’imaginer quelques lignes
prospectives. Retenons d’abord que les questions

(29) Cf. C. Dufour « Chronique Internationale » de
I'IRES n° 2 (janvier 1990) n° 3 (mars 1990) n° 4 (mai 1990)
n° 6 (septembre 1990). Voir aussi Supplément au n° 8 de
Partenaires, octobre 1990.
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de convergence ou d’harmonisation ne peuvent
étre concues comme de simples problémes
d’ajustements techniques qui compenseraient les
manques d’un pays a I'égard de lautre. La
recherche d’équivalences fonctionnelles risque
fort de tourner court, et le niveau de ’entreprise
n’est pas a priori plus appropri€é qu’un autre pour
servir de réceptacle a des tentatives d’harmonisa-
tion institutionnelles. Ce n’est que de fagon tres
approximative que l'on peut tenir l'entreprise
pour la cellule de base des relations profession-
nelles. Quel que soit le syst¢éme de représenta-
tion qui y prédomine, quels que soient sa taille et
son degré d’internationalisation, elle ne parait
pas étre le niveau adéquat pour assumer 'ensem-
ble des taches qu’un systéme de relations profes-
sionnelles est appelé a remplir : partage du
revenu entre travail et capital, définition des
standards de productivité, définition du niveau et
des modes de répartition de I'épargne salariale
(protection sociale), négociation et €volution des
hiérarchies qualificationnelles, gestion des
conflits, etc.

La capacité de regroupement professionnel —
du coté employeur comme du c6té salarial — est
un élément essentiel de lefficacité et de la
pertinence d’un tel systéme. Le niveau de I'entre-
prise autorise la création de souplesses dans la
mise en place de normes, mais il ne saurait —
sauf exception d’exemplarité — assurer la péré-
quation des évolutions sociales. Il peut par
contre servir de champ d’expérience ... aux deux
parties.

La question de I’éventuel dépassement des
systémes nationaux dans le cadre européen se
présente alors sous un autre jour. Elle ne se
rapporte plus a I'implantation de modeles institu-
tionnels, mais a I’existence d’organisations sus-
ceptibles d’exercer des influences de méme
nature, fit-ce a travers des instruments trés
différenciés. On peut alors imaginer des scéna-
rios nationaux muiltiples conduisant vers une
convergence, mais on peut aussi bien imaginer
un acheminement vers des configurations diver-
gentes.

On pourrait alors trouver, d’un coté, des pays
— ou des sous-ensembles nationaux — qui, apres
une période d’ajustement structurel, réparti-
raient les tiches entre les différents niveaux de
représentation sur la base d’une cohérence cen-
trale assurée par les organisations syndicales et
patronales. Ces pays ou sous-ensembles seraient
prioritairement ceux qui se sont le mieux
« adaptés » aux régles du marché mondial dans
lequel s’inscrit le grand marché européen. Pour
eux, la capacité de prévision et la garantie de

stabilité offertes par des négociations centralisées
s’articulent positivement avec une plus grande
autonomie relative laissée au niveau de I'entre-
prise. Cela peut passer par des systémes institu-
tionnels trés différents. Les compromis passés
dépendent alors moins de la forme qu’ils pren-
nent que de la dynamique des regroupements
qu’ils engendrent, y compris pour provoquer des
évolutions  « transnationales ». On  suppose
« simplement » que le pays ol ces compromis
sont possibles considere qu’ils sont aussi souhai-
tables, et qu’il accepte d’en confier une partie
essentielle de la gestion aux représentants des
organisations professionnelles. La présentation
de la définition nationale de l’espace social est
rendue nécessaire par I'incapacité de laisser sub-
sister la cohabitation directe avec des espaces
sociaux qui ne s’inscrivent pas dans cette dynami-
que (ce qui n’interdit pas I'existence de zones
marginales, ou d’exclusions). Le modéle ne fonc-
tionne cependant que si les organisations profes-
sionnelles sont assez puissantes pour maintenir la
cohérence interne de ce modele de négociation.
Autrement dit, le rapport de force ne doit pas
étre trop durablement déséquilibré. L’harmoni-
sation des instruments de représentation peut
alors découler de linterpénétration de facto des
systtmes économiques. Elle se distingue de
I'instrumentalisation de I’harmonisation de ces
instruments au bénéfice et sous la détermination
du seul patronat qui en fait dans ce cas un simple
outil de gestion des ressources humaines, au
détriment de toute autonomie de 1’acteur salarié.

A c6té, on pourrait trouver des pays — ou des
sous-ensembles nationaux — ol les systémes de
relations professionnelles et les organisations
professionnelles perdent dans la crise leur capa-
cité globalisante. Cette atomisation de la repré-
sentation salariée et patronale peut prendre un
caractére cumulatif, la perte de pertinence du
rassemblement syndical entrainant le corpora-
tisme d’entreprise, etc. L’ouverture des marchés
européens ne contribue pas nécessairement a
offrir une chance a des pays, qui risquent au
contraire de voir s’accroitre la faiblesse de leur
autonomie sans pour autant parvenir a s’intégrer
aux premiers décrits. Ceux-ci peuvent au contrai-
re trouver un certain avantage a bénéficier d’une
zone de « flou social » a proximité du noyau dur
quils représentent. La coexistence de plusieurs
niveaux de législation sociale disponibles (une
nationale et une européenne) peut permettre
d’assurer des fonctions de transition pour des
unités économiques revendiquant une gestion
sociale plus « adaptée » aux -contraintes de
Iinternationalisation. L’harmonisation n’a de
sens alors que pour ces quelques unités. ®
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