“L’emploi et les relations sociales
dans les PME”

Compte rendu du collogque

du 11 octobre 1994

par Bruno Baranger (*)

Cette journée-débat prend sa genése dans une série de rencontres organisées fin 93 par la DARES,
auprés des interlocuteurs internes et externes de I’administration du travail et de I’emploi, aux
fins d’élaboration et d’évaluation des programmes de recherche. A cette occasion, représentants
de syndicats de salariés, d’organisations patronales et agents du service public de I’emploi avaient
marqué leur intérét particulier pour le théeme des PME et la rareté de ’information disponible
dans ce domaine, pour souligner la nécessité de programmer des recherches sur ces entreprises.
Or, le développement rapide et massif dans les années récentes des travaux de recherche consacrés
aux PME, la fréquence des débats scientifiques organisés sur ce theme montrent que la conquéte
par les chercheurs de ce qui constituait effectivement une “terra incognita” il y a a peine vingt
ans est non seulement largement engagée, mais qu’en outre elle suscite désormais un solide
intérét en sciences sociales. ’

Plus qu’une insuffisante prise en charge de ce sujet par la communauté scientifique, une telle
demande révélait donc avant tout un décalage important entre la production des connaissances
dans ce domaine et leur acquisition par les milieux des décideurs publics et privés. Décalage
d’autant plus paradoxal que chacun s’accorde par ailleurs aujourd’hui a reconnaitre la place
et le role capital des PME dans I’économie frangaise, que ce soit sur le plan de I’emploi, du
commerce extérieur ou de la compétitivité nationale...

Un double objectif motivait par conséquent ’organisation de ce colloque : mettre a disposition
des acteurs de terrain, un bilan des travaux d’études et de recherche menés sur les PME depuis
une dizaine d’années ; rapprocher les programmes de recherche et la diffusion des études sur
ce théme, des besoins liés a action. ’

Six exposés balayant les deux grands thémes “PME, emploi et insertion” et “PME et relations
sociales” étaient proposés au public de cette journée.

Ce compte-rendu s’efforce de suggérer la complexité de ces themes a travers une présentation
des différents points de vue exprimés par les intervenants, les exposés présentés lors du colloque
étant eux-mémes, conformément & l’optique “survey” qui en régissait I’organisation, un point
de vue personnel sur une multiplicité de travaux de recherche. Il s’agit donc d’un “discours a
plusieurs voix”, dont les différences d’accent, de tonalité, voire les contradictions signalent les
zones ou le débat est en cours (“work in progress”) (1).

“Que peut-on dire aujourd’hui,
a l’automne 1994, sur I’emploi et
les relations sociales dans les
PME ?” Tel était, résumé par Jean
SAGLIO dans son exposé introductif,
I’objet central des exposés et des
débats de cette journée et la ques-
tion délicate soumise a chacun des
intervenants sur le theme qui lui
était confié. En méme temps qu’a

(*) Doctorant a ’université Lyon II-
Lumiére, chargé de I’organisation du
colloque au sein de la DARES.
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un effort de synthése et d’explicita-
tion, qui constitue le préalable
nécessaire a toute diffusion des
connaissances, la question posée
invitait ces derniers a une réflexion
d’ensemble sur D’état de Ila
recherche dans ce domaine. Deux
hypothéses de travail ont guidé cet
examen :-

(1) Les actes du colloque paraitront
prochainement dans la collection Cahier
Travail et Emploi, Documentation
Francaise.

D’une part, les travaux scienti-
fiques menés sur les PME apparais-
sent aujourd’hui particulierement
foisonnants - il semble désormais
impossible d’en dresser une liste
exhaustive (2) , mais aussi relative-

(2) Pour un essai de bibliographie,
voir GANNE, B., 1990, "Industrialisation
diffuse et systémes industriels localisés :
essai de bibliographie critiqgue du cas
frangais", Geneéve, Institut International
d'Etudes Sociales, BIT, série bibliogra-
phique n° 14.
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ment hétérogeénes - hétérogénéité de
I’empirie observée, des méthodes
d’analyse employées, des proble-
matiques et des approches discipli-
naires - et dispersés - dispersion des
efforts d’accumulation de connais-
sances empiriques, des axes de
théorisation, rareté des tentatives de
synthese critique portant sur la
structuration d’ensemble du champ.

D’autre part, ces investigations
conduisent a reconsidérer bon
nombre d’automatismes de pensée,
de concepts théoriques et de repré-
sentations sociales communément
admises, et sont porteuses, c’est la
sans doute ce qui fait leur intérét et
leur richesse pour les chercheurs,
d’un important renouveau des
approches analytiques dans la plu-
part des disciplines concernées.

Par dela I’importance des enjeux
que ces entreprises représentent
aujourd’hui pour 1’action publique
(emploi, commerce extérieur, poli-
tiques sociales...), et donc la néces-
sit€ d’éclairer les débats dans ce
domaine, 1a mobilisation croissante
des chercheurs sur ce théme tient
aussi a I’inertie propre des interro-
gations et des besoins de recompo-
sition conceptuelle et analytique
que 1’accumulation des études et
des débats sur les PME suscite en
sciences sociales. Ces besoins
s’expriment aujourd’hui tant au
niveau micro des fondements et des
représentations associés a la notion
d’entreprise, qu’au niveau plus glo-
bal des approches & partir des-
quelles s’organise la compréhen-
sion générale de 1’évolution des
systemes de régulation socio-éco-
nomique a I’oeuvre dans la société.

Depuis les premiers travaux fon-
dateurs d’Adam SMITH, de Karl
Marx... en effet, les sciences
sociales représentaient trés schéma-
tiquement ’entreprise, comme une
organisation productive fondamen-
talement régie par les logiques
d’accumulation du capital, de divi-
sion du travail et d’accroissement de
la productivité. Forgée a 1’époque
de la révolution industrielle et de
I’avéenement de la grande industrie
capitaliste, cette représentation
repose des I’origine sur I’idée d’un
clivage historique entre le monde
rural des organisations agricoles et
artisanales (dans lesquelles la divi-
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sion du travail est généralement
faible), associé a la période de pro-
toindustrialisation, et le monde
urbain des manufactures indus-
trielles, symbolisant I’entrée dans
I’¢re de la production de masse et du
modernisme, dans lesquelles se
développent simultanément la divi-
sion rationnelle du travail, le machi-
nisme et le pro- létariat (3). Dés
cette époque, le constat de I’effica-
cité supérieure de 1’organisation
productive capitaliste accréditait
I’'idée d’un développement hégémo-
nique, a terme inéluctable, de ce
systeme. Et cette vision tres large-
ment partagée en sciences sociales
explique sans doute que les théori-
ciens aient érigé en modele univer-
sel les principes fondateurs abstraits
de I’observation de ses expressions
réelles les plus avancées. Quoi qu’il
en soit, pendant plus d’un siecle et
demi, économistes et sociologues ne
s’intéresseront quasiment qu’aux
grandes organisations productives et
a leurs différents archétypes pour
élaborer et approfondir les cadres
conceptuels permettant de penser et
de décrire le fonctionnement de
I’entreprise. Dans ces représenta-
tions, les PME, qualifiées générale-
ment de “familiales et tradition-
nelles” étaient considérées comme
une catégorie résiduelle et a priori
déclinante d’entreprises peu confor-
mes aux ‘“‘normes modernes” (4).
Chacun s’accordait alors a penser
que I’avenir, le progres social et les
promesses de bien-étre collectif
appartenaient aux grandes organisa-
tions et aux industries concentrées
que I’on disait seules modernes. En
corollaire de cette perception, la
présence massive de PME au sein
du tissu productif était généralement
considérée comme un signe probant
de I’archaisme des structures pro-
ductives de 1’économie francaise,

(3) PIORE, M., SABEL, C., 1989, Les
chemins de la prospérité : de la produc-
tion de masse a la spécialisation souple,
Collection Mutations Economie et
Société, Hachette, introduction et chap. L.

(4) Pour un examen de-la maniére
dont cette question était traitée au début
des années soixante-dix, voir notamment
CARRE, J., DuBoIs, P., MALINVAUD, E.,
1971, La croissance frangaise, Ed. Seuil,
Paris.

contre lequel il convenait alors de
lutter (5).

Cette vision longtemps négative
et souvent dogmatique des PME, ne
sera pas épargnée par les profondes
remises en cause paradigmatiques
et idéologiques qui sous-tendent la
crise du fordisme. Les interroga-
tions que suscitent en sciences
sociales les profonds bouleverse-
ments en cours dans les années
soixante-dix et la nécessité d’ex-
plorer dorénavant toutes les pistes
potentielles de sortie de crise
conduisent alors un nombre crois-
sant de chercheurs a s’intéresser de
plus prés aux PME. Ce mouvement
prend une ampleur grandissante
dans les années quatre-vingt, a
mesure que les travaux statistiques
mettent en contraste les réductions
massives d’effectifs dans lesquelles
sont alors plongées la plupart des
grandes entreprises et la relative
bonne tenue des PME, sur le plan
de I’emploi (6). Le constat de cette
résistance des PME a la crise, en
France et dans la plupart des pays
occidentaux, a suscité beaucoup de
perplexité dans le milieu des
sciences sociales, dont les repré-
sentations dominantes ne prépa-
raient guére a prévoir une telle évo-
lution. L’explication de ce qui fut
convenu d’appeller la “re-dynami-
sation” ou la “ré-émergence” des
tissus de PME, sans qu’on soit pour
autant en mesure de se prononcer
statistiquement sur le caractére
conjoncturel ou structurel d’un
phénomene qui aujourd’hui foca-
lise une grande part des attentes en
matiere d’emploi, est ainsi devenu
un enjeu majeur de recherches et de
débats au sein d’une communauté
scientifique en mal de cadre de
référence et de solutions a la crise.

(5) Voir par exemple la "Fresque his-
torique du systtme productif”, 1974,
Les collections de I'INSEE, E. 27.

(6) Voir DELATTRE, M., 1982, "Les
PME face aux grandes entreprises”, in
Economie et Statistiques, 1n°148,
Octobre. DELATTRE, M., EYMARD
DuVERNAY, F., 1984, "Le progres des
PME dans la crise : signe d'un relache-
ment du tissu industriel", in Critique de
l'économie politique. AMAR, M., 1987,
"Dans l'industrie les PME résistent
mieux que les grandes", in Economie et
Stastistiques, n°197, Mars.
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Le développement accéléré des
études de terrain révele alors rapi-
dement le caractére peu opératoire
de schémas formels confinant
I’entreprise dans un statut de struc-
ture universelle et homogeéne dans
ses fondements. Ces représenta-
tions, construites en référence au
monde particulierement homogene
des grandes organisations, appa-
raissent en effet peu adéquates pour
rendre compte de la variété des
configurations productives, des
formes de compétitivité, des pra-
tiques organisationnelles et gestion-
naires auxquelles confronte 1’étude
des PME. Non seulement ces der-
niéres n’apparaissent pas réduc-
tibles & de “grandes entreprises en
réduction” (7), ce qui, faute de
représentations alternatives, laisse
les chercheurs démunis de cadre de
référence. Mais en outre, le constat
de leur trés grande diversité accré-
dite de plus en plus I’idée que
I’entreprise, institution clé sinon
centrale de la société, ne peut désor-
mais étre pensée et donc représen-
tée autrement qu’au pluriel.

C’est probablement dans l’ac-
ceptation de cette idée de pluralité
des mondes de production que rési-
dent 2 la fois I’apport et les défis
fondamentaux des recherches sur les
PME (8). Ces dernieres semblent
aujourd’hui s’inscrire dans un vaste
chantier de reconstruction analy-
tique ol se mélent, de maniere plus
ou moins dispersée, efforts d’accu-
mulation de connaissances empi-
riques et tentatives de restructura-
tion théorique. Certes, le vide
cognitif qui caractérisait ce theme il
y a vingt ans a pu étre en partie
comblé grice au rattrapage intensif
auquel on assiste ces dernieres
années. Toutefois, 1’organisation
générale des connaissances demeure
en butte & des problemes d’appré-
hension, sur le plan conceptuel, de
la complexité du champ étudié. Les
difficultés manifestes qu’éprouvent

(7) RAVEYRE, M. F., SacLio, J., "Les
systemes industriels localisés : éléments
pour une analyse sociologique des
ensembles de PME industriels", Sociologie
du Travail, n°2-84, pp. 157-176.

(8) SaBEL, C., ZEITLIN, J., 1985,
"Historical alternative to mass production
: Politics, Market and technology in
Nineteenth-Century industrialisation."”,
Past and present.
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les chercheurs a extraire de I’accu-
mulation des études de cas des
énoncés généraux sur ces entre-
prises, ou encore a stabiliser une
définition satisfaisante de 1’objet
méme de leurs investigations illus-
trent bien 1’état encore mal assuré
de la recherche dans ce domaine.
Alors que chacun, notamment,
s’accorde 2 souligner les multiples
défauts du critere de taille d’effectif
comme fondement définitionnel de
la catégorie PME, celui-ci revient
sans cesse, sous une forme ou sous
une autre, dans les analyses. Ne
serait-ce d’ailleurs que par le label
utilisé pour la désigner.

A Tévidence, souligne Jean
SAGLIO, ce qui distingue concrete-
ment les entreprises a quelque chose
a voir avec leur taille relative, que
I’on peut décliner selon différents
registres généraux forte/faible
capacité de contrdle sur I’environne-
ment, fonctionnement plus/moins
bureaucratique, mode de gouverne-
ment plus/moins direct... Mais, sou-
ligne-t-il, & peine s’est-on efforcé de
baliser 1’utilisation possible de ce
crittre qu’on se rend compte qu’il
est d’une manipulation trés impar-
faite. En effet, si la petite taille
semble bien dotée d’un certain pou-
voir explicatif, notamment parce
qu’elle permet de repérer certaines
régularités qui semblent étroitement
liées a cette caractéristique (celles
en vertu desquelles il faudrait alors,
suggere Jean SAGLIO, définir les
PME comme des “non-grandes
entreprises”), elle ne saurait consti-
tuer pour autant un facteur explicatif
central de [I’hétérogénéité des
formes organisationnelles et des
pratiques gestionnaires observables
concrétement. Ce “paradoxe de la
taille” évoqué par Claude SEIBEL, et
les flottements conceptuels qu’il
engendre rejaillissent sur le traite-
ment des multiples questions dont
les PME sont I’objet aujourd’hui. La
question de leur contribution a la
croissance de I’emploi n’échappe
pas a la regle.

Des difficultés
d’évaluation statistique de
la contribution des PME
a la croissance de ’emploi

Eric MAURIN note que si les PME
occupent une part relative apparem-

ment croissante dans 1’emploi total,
on ne peut pour autant affirmer du
point de vue statistique qu’une caté-
gorie d’entreprises, petites, moyen-
nes ou grandes contribue davantage
que les autres a la croissance de
I’emploi. Le diagnostic sur cette
question apparait en effet diamétra-
lement opposé selon que I’on classe,
sur le moyen terme (6-7 ans), les
entreprises par taille en début de
période ou par taille en fin de pério-
de. La confrontation de ces deux
mesures montre que les PME sont
certes celles qui participent le plus a
la création d’emplois nouveaux,
mais aussi que ce sont celles qui
contribuent le plus a la destruction
d’emplois anciens, et donc, avant
tout, aux flux de main-d’oeuvre qui
circulent entre les entreprises et le
marché du travail. Si I’on distingue
création effective d’emplois et
simple renouvellement des person-
nels en place, via notamment le
recours aux contrats a durée détermi-
née, il s’avére en outre qu’il entre et
sort au total des PME, quatre fois
plus de personnels qu’elles ne créent
et ne suppriment d’emplois. Enfin,
contrairement a une these assez ré-
pandue, ces incessants mouvements
de I’emploi dont les PME sont
I’objet semblent aujourd’hui, selon
E. MAURIN, moins liés au mouve-
ment d’externalisation d’activités
industrielles et tertiaires des grandes
firmes vers les PME, qu’a des redis-
tributions d’activités entre des entre-
prises de taille comparable en
concurrence sur les mémes marchés.

Plus fondamentalement, ces dif-
férents constats ne font qu’illustrer
les imperfections évoquées plus
haut du critere de taille d’effectifs,
sur lequel se fonde 1’observation
statistique. Comme le montre I’im-
portance des franchissements de
seuil (9), la taille n’apparait pas
dans la réalité comme un attribut
invariant des entreprises, mais au
contraire comme une caractéristique
plus ou moins variable dans le
temps. Dés lors, souligne

(9) L'analyse menée par E. MAURIN sur
la base de I'échantillon de I'enquéte ESE
de 1'INSEE (établissements de plus de 20
salariés), montre que les franchissements
de seuils statistiques (20-50, 50-100, 100-
200, 200 et plus), positifs et négatifs, ont
concerné au total un tiers de I'ensemble des
établissements entre 1984 et 1991.
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Eric MAURIN, ce n’est pas tant
I’évolution de 1I’emploi par catégo-
ries de tailles d’effectifs, que la
dynamique de moyen terme propre 2
chaque unité qu’il conviendrait
d’observer pour étre en mesure de
discerner, au niveau global, les
types d’entreprises qui véritable-
ment créent des emplois de celles
dont les effectifs apparaissent, en
moyenne, durablement stables ou
déclinants, et donc le rapport éven-
tuel entre la taille relative et la
contribution a I’emploi. Le point
essentiel est que ce mouvement
simultané de croissance et de déclin
d’entreprises de toute taille apparait
plus contrasté pour les PME que
pour les grandes entreprises. Ce qui
tend a valider ’idée selon laquelle
ce sont les PME nouvellement
créées et/ou en croissance qui glo-
balement contribuent le plus a la
création d’emplois nouveaux, et les
PME en déclin et/ou en cessation
d’activité qui contribuent le plus a la
disparition d’emplois anciens. Il
reste que 1’explication de ces dyna-
miques positives et négatives,
durables ou simplement transitoires,
et donc la possibilité de qualifier uti-
lement une telle typologie ren-
voient, sur le plan micro, a I’analyse
d’un ensemble complexe de facteurs
structurels et contextuels tres diffi-
cile a appréhender au niveau global.
Le niveau sectoriel, de ce fait, offre
sans doute des possibilités d’expéri-
mentation plus aisées a explorer,
pour la mise au point d’un tel outil.

“Moderniser” les PME
pour défendre I’emploi :
un débat devenu
complexe !

Les problemes de I’emploi
pesent également tres fortement ces
derniéres années, sur les débats
relatifs a la modernisation dans les
PME. Economistes et gestion-
naires, notamment, considérent en
général que le renforcement de la
compétitivité des PME, dans un
contexte de durcissement de la
concurrence internationale, et donc
implicitement la pérennisation,
voire le développement de leurs
emplois, dépend non seulement de
leur effort d’investissement, mais
aussi pour la plupart d’entre elles,
de leur capacité a opérer une véri-
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table mutation organisationnelle et
manageriale. Jean-Alain HERAUD et
Michele FORTE notent a ce sujet
que si le concept de modernisation
a considérablement évolué au cours
des trentes dernieres années, pour
intégrer notamment les aspects
sociaux et économiques de 1’inno-
vation, les normes de référence en
la matiere demeurent celles obser-
vables dans les grandes entreprises.
Or, les formes d’organisation, de
compétitivité, les types de techno-
logie et de combinaisons produc-
tives mises en oeuvre par les PME,
sont non seulement variées, mais
aussi généralement d’une nature
différente de ceux mis en oeuvre
par les grandes entreprises. Ainsi,
I’application des schémas clas-
siques de I’innovation conduit-elle
quasi-inévitablement a constater
que ces entreprises n’ont pas les
moyens d’innover, puisqu’elles ne
peuvent, a I’image des grandes
structures, mener un véritable ef-
fort de recherche-développement
impliquant la spécialisation de sala-
riés a plein temps et le développe-
ment de relations de long terme
avec le monde scientifique. Pour
autant, il parait absurde de consi-
dérer que les PME n’innovent pas.
Si I’innovation de procédé, fruit de
I’engagement de programmes de
recherche long et cofiteux, demeure
la spécialité des grandes firmes, les
PME n’en mettent pas moins en
oeuvre d’autres formes d’innova-
tions, notamment en adaptant des
technologies et des produits géné-
riques a des applications spéci-
fiques, qui, bien qu’on les qualifie
généralement de “mineures”, ou
d’”’incrémentales”, semblent tout
aussi essentielles a leur propre
compétitivité qu’a celle de I’écono-
mie toute entiere. Il est clair en
effet, notent J.-A. HERAUD et
M. FORTE, que le maintien ou le
développement d’activités dans de
nombreux secteurs doit beaucoup a
la diffusion de techniques et de pro-
duits nouveaux dans les PME. La
compréhension de ces phénomenes
d’innovation passe toutefois par
I’élaboration de représentations
analytiques adéquates. De nom-
breux auteurs considerent que c’est
dans les réseaux relationnels dont
s’entourent les PME et plus large-
ment dans leur environnement, que
résident les vecteurs fondamentaux

de cette diffusion, de méme que les
ressources leur permettant de palier
leur “déficit” stratégique et mana-
gerial, et par conséquent les princi-
paux facteurs explicatifs du dyna-
misme ou de la faiblesse des tissus
de PME. C’est cette problematique
qui sous-tend les efforts déployés
depuis quelques années par les pou-
voirs publics, pour développer,
dans le cadre des politiques de
décentralisation, des réseaux insti-
tutionnels incluant des organismes
publics, des institutions diverses et
des acteurs privés, qui soient sus-
ceptibles de procurer aux PME non
seulement des services d’informa-
tion technologique, mais aussi une
assistance stratégique au sens large.
Le r6le fondamental reconnu au
milieu local dans la dynamique des
PME innovantes, suggére que la
culture technologique et “manage-
riale” diffusée par le biais de tels
réseaux peut effectivement jouer un
r6le d’accompagnement non négli-
geable dans le processus de moder-
nisation spontanée des PME. De
méme, la médiation d’un dispositif
institutionnel apparait souvent né-
cessaire pour aboutir & une coopé-
ration réelle. J.-A. HERAUD invite
toutefois a se garder de tout syste-
matisme dans ce domaine, dans la
mesure ou ’efficacité du soutien
apporté par ces réseaux institution-
nels semble moins dépendre de leur
conformité a une structure préten-
due idéale, que des avatars propres
a la situation et aux pratiques
réelles des entreprises. Sur ce plan
en effet, la diversité qui ressort de
I’observation des PME vaut aussi
pour le contenu et le rdle qu’elles
attribuent a I’innovation, ou encore
pour la maniére dont celles-ci
appréhendent la coopération avec
des acteurs externes a 1’entreprise.

On peut prendre ’exemple des
relations de sous-traitance, dont on
sait que la configuration et les
implications en terme de capacité a
innover sont sensiblement diffe-
rente selon que I’entreprise est tota-
lement inféodée aux désidérata de
son (ses) donneur(s) d’ordre, ou
qu’elle peut au contraire conquérir
une autonomie stratégique en culti-
vant une spécialité. On peut évo-
quer également les diverses formes
de réseaux étudiés par les cher-
cheurs : de la configuration de type
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“district industriel” sur laquelle
porte une abondante littéra-
ture (10), aux réseaux de type
“technopole”, en passant par les
groupes de PME, les réseaux de
I’industrie du batiment, les réseaux
de type “systéme cacharel” ou
“systeme sentier” de 1’industrie
textile... Les processus et les pra-
tiques d’innovation au sein de ces
différents systémes ne paraissent
pas réductibles & un schéma unique.
Au contraire, par dela ces divers
“cas de figure” relationnels, dont
I’intérét et les vertus éclairantes
sont néanmoins précieux sur le plan
analytique, chaque configuration
réelle semble conserver une forte
spécificité. Par ailleurs, I’existence
de pratiques concurrentielles sou-
vent trés vives entre PME invite a
manipuler trés prudemment cette
sorte de “propension naturelle a
rechercher la coopération” qu’on
préte souvent a ces entreprises. Par
conséquent, la recherche de solu-
tions adaptées au “probléme” de la
modernisation des PME peut diffi-
cilement s’affranchir de I’examen
des systemes réels de relation et
surtout de la compréhension des
jeux spécifiques individuel/collec-
tif, coopératif/concurrentiel qui en
sont concrétement au fondement.
Les avancées dans ce domaine pas-
sent 12 aussi par 1’élaboration de
cadres conceptuels permettant de
penser la modernisation des PME
dans toute la complexité et I’hété-
rogénité des formes qu’elle peut
recouvrir, et notamment d’exami-
ner les modalités d’une intégration
-interne ou externe- adaptée aux
formes de gestion pratiquées par
ces entreprises, de certaines fonc-
tions stratégiques qui semblent
effectivement nécessaires a 1’amé-
lioration de leur compétitivité. On
comprend également, a 1’aune de
ces développements, que la relation
technologie-modernisation-emploi
ne releve pas plus pour les PME
que pour les grandes entreprises
d’enchatnements simples. S’il est
possible d’en apprécier les effets au
cas par cas, ou encore au niveau de
certains secteurs d’activités, de
nombreuses interrogations demeu-

(10) Pour un point récent, voir
"Industrie et territoire, les systémes
productifs localisés", IREP-D, 1994,
Série Actes de Colloques, Grenoble.
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rent quant a I’impact global sur
I’emploi de la modernisation des
PME. La variété des cas de figures,
des situations concurrentielles,
mais aussi les incertitudes concer-
nant 1’intensité d’éventuels effets
de substitution capital/travail, ou
encore des effets d’éviction ou de
“cannibalisme”... sur les PME qui
ne sont pas “modernisées”, sont
autant d’éléments qui empéchent
d’acquérir une vision claire dans ce
domaine.

La place fondamentale
des PME dans I’insertion
des publics en difficulté

En revanche, [I’importante
contribution des PME a I’insertion
des publics en difficulté est un fait
désormais clairement établi. Selon
Bernard SIMONIN, la réduction des
flux d’embauche dans les grandes
entreprises, le resserrement de leurs
exigences en matiere de qualifica-
tion et leur désengagement vis-a-
vis du probléme de I’insertion, font
que I’acceés a ’entreprise privée
passe d’abord pour ces publics par
les PME et tout particuliérement
par les trés petites entreprises. La
multiplication des mesures d’inci-
tation financiere sur lesquelles
s’appuient les dispositifs publics
d’aide & ’insertion constitue le res-
sort fondamental de ce phénomene,
dans la mesure ou les PME, dans
leurs pratiques de recrutement, se
montrent généralement plus sen-
sibles a 1’abaissement des cofits
salariaux que les grandes entre-
prises. Ce qui conduit Bernard
SIMONIN 2 évoquer le risque d’une
utilisation opportuniste de ces dis-
positifs, d’un effet d’aubaine plus
ou moins massif, en particulier
pour les PME connaissant une forte
rotation de leur personnel et qui
auraient de toute fagon recruté,
pouvant se traduire par une disso-
lution progressive de 1’objectif
attendu 2 moyen terme d’insertion
ou de réinsertion professionnelle
des personnes recrutées par ce
biais. Il faut toutefois, souligne-t-
il, se garder de toute généralisation
caricaturale dans ce domaine.
D’une part, une analyse plus appro-
fondie permet d’identifier plusieurs
profils d’utilisateurs, notamment
celui des petites entreprises en

développement, pour qui I’incita-
tion financiere n’est certes pas
négligeable, mais qui en revanche
sont généralement disposées a gar-
der les bénéficiaires de ces disposi-
tifs si leur situation économique
leur permet (le risque dans ce cas
provient plutét du mariage de deux
précarités, celle de 1’entreprise et
celle de la personne en difficulté).
D’autre part, des éléments plus
positifs sont a prendre en considé-
ration dans I’explication de ce phé-
nomene. Le caractére peu formalisé
des relations entre employeurs et
salariés, la place majeure qu’occu-
pent dans les PME les liens de
proximité, les rapports de confiance
constituent en effet une ressource
potentielle importante des poli-
tiques publiques d’insertion. Ainsi,
I’appartenance 2 un méme terri-
toire, la connaissance de la famille
du candidat & I’embauche ou des
réseaux de sociabilité auxquels il
participe peuvent prendre le pas,
dans les choix de recrutement, sur
des criteres de sélectivité habituels
qui souvent empéchent les per-
sonnes en difficulté d’accéder a
I’emploi. Il reste que compte-tenu
de la masse des publics jugés prio-
ritaires pour bénéficier de ces
mesures, les entreprises tendent a
opérer une sélection stricte des per-
sonnes qu’elles jugent les plus
employables.

Pour Bernard SIMONIN, les inter-
médiaires de I’insertion ont un role
d’autant plus essentiel a jouer dans
le succes de ces dispositifs, notam-
ment dans la construction de la
relation entre la personne et 1’entre-
prise, qu’ils sont conduits a se
reporter “par défaut” vers les PME
pour dépasser un simple traitement
social du chdmage. Le brouillage
des reperes généraux lié aux dys-
fonctionnements du marché du tra-
vail limite en effet considérable-
ment les possibilités de com-
munication entre des PME, qui le
plus souvent éprouvent de réelles
difficultés a désigner clairement
leurs emplois et les qualifications
requises pour y accéder, et des per-
sonnes en difficultés, particuliére-
ment handicapées pour décrire et
faire reconnaitre les compétences
qu’elles ont pu acquérir antérieure-
ment. La résolution de ce probléme
passe notamment par la constitu-
tion d’un langage commun, plus
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élaboré et surtout moins “standar-
disé” que celui fourni par les
fichiers administratifs, qui permette
de “requalifier” les personnes en
difficulté aux yeux de leurs
employeurs potentiels. En y parti-
cipant activement, les intermé-
diaires de I’insertion peuvent ainsi
favoriser ’embauche de personnes
qui n’auraient pas accés a I’entre-
prise par le seul jeu du marché.
L’efficacité de leur action dépend
alors de leur capacité a fournir aux
entreprises isolées, confrontées a
des problémes d’embauche, 1’appui
d’un réseau leur permettant de
mieux ajuster leurs procédures de
recrutement et d’autre part, a éta-
blir, avec ces derniéres et avec les
personnes en difficulté, des rela-
tions suffisamment durables pour
disposer de la connaissance fine
des besoins et des attentes de cha-
cun et résoudre les difficultés de
toutes sortes qui entravent la dyna-
mique d’insertion.

Cette fonction de médiation ne
peut étre assurée par les seules
composantes du service public de
I’emploi. Elle requiert de plus en
plus, en pratique, un investissement
élevé dans la constitution de
réseaux complexes, associant des
partenaires hétérogenes publics et
privés, dont I’intervention doit en
outre étre clairement délimitée afin
de ménager les susceptibilités
éventuelles de I’employeur concer-
nant toute ingérence dans sa ges-
tion du personnel. L’ancrage géné-
ralement fort des PME dans leur
environnement immédiat fait que le
niveau local apparait souvent
comme le niveau le plus pertinent
pour le déploiement de tels réseaux.
Cela implique toutefois que s’ins-
taure une véritable démarche
coopérative entre les différents par-
tenaires potentiels, et notamment
que certains malentendus (préfé-
rence des collectivités locales pour
des projets de développement
construits avec de grands établisse-
ments, réticence des dirigeants de
PME envers les regles et pratiques
bureaucratiques...) soient dépassés
de part et d’autre. Tout en souli-
gnant I’ampleur des efforts qui res-
tent a accomplir dans ce domaine,
Bernard SIMONIN note, en s’ap-
puyant sur I’expérience de certains
Groupements d’Employeurs pour
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I’Insertion et la Qualification
(GEIQ), que la coopération autour
de I’ objectif d’insertion des publics
en difficulté peut constituer un
moyen puissant de faire reculer ce
malentendu.

L’analyse des pratiques de
recrutement et des modes d’inser-
tion dans les PME peut éclairer trés
utilement le travail des intermé-
diaires de I’insertion. Selon
Vincent MERLE, la taille constitue
bien un critere discriminant de ce
point de vue, méme si pour I’essen-
tiel, elle nous rameéne au clivage
PME/grandes entreprises. Les com-
portements d’embauche des PME
semblent en effet “faire modeéle”
par opposition au “modele bureau-
cratique” observable dans les
grandes entreprises, qui se caracté-
rise par I’effacement de la personne
derriere sa fonction et par des pro-
cédures de recrutement formalisées
et anonymes. Ce clivage fait ainsi
ressortir en creux certaines carac-
téristiques générales des PME, qui
paraissent étroitement liées les unes
aux autres :

- la division du travail y étant
moins développée, celles-ci recher-
chent en général des personnes sus-
ceptibles de s’adapter a une plus
grande variété de taches et de situa-
tions de travail ;

- les rapports qu’entretiennent
les dirigeants de PME avec leurs
salariés étant en général trés directs
et fortement personalisés, ceux-ci
se montrent beaucoup plus sen-
sibles lors de I’embauche aux qua-
lités personnelles et notamment
“morales” des candidats, a leur
capacité a intégrer un collectif de
travail doté d’une forte dimension
identitaire et a en adopter les régles
et les normes, qu’a des connais-
sances techniques et profession-
nelles certifiées par la détention de
titres scolaires ;

- les liens que développent les
PME avec leur environnement
socio-économique immédiat étant
généralement beaucoup plus forts
que ceux des grandes entreprises,
leurs pratiques de recrutement
s’inscrivent le plus souvent dans
une logique territoriale.

Bien entendu 1’énumération de
ces caractéristiques générales ne

permet pas d’expliquer 1"hétérogé-
néité des pratiques de recrutement et
des modes d’insertion observables
dans les PME, dans la mesure oi
celles-ci dépendent aussi concréte-
ment du type d’organisation et de
relation de travail, qui lui méme est
lié a la nature de I’activité, a la posi-
tion de I’entreprise sur son marché
et aux pratiques gestionnaires
propres a son dirigeant. Toutefois,
lorsqu’on appréhende les PME non
plus a partir du strict critére de taille
mais a travers un modele caractérisé
par la personnalisation de la relation
employeur-salarié, par I’importance
de la composante identitaire dans
I’intégration de 1’individu a I’entre-
prise, par ’absence de codification
stricte de I’emploi et de la qualifica-
tion, on saisit mieux la place que ces
entreprises occupent traditionnelle-
ment en France, dans les processus
d’insertion professionnelle des jeu-
nes. De méme, un tel modele permet
de mieux comprendre les récrimina-
tions des dirigeants de PME eu
égard aux formations délivrées par
le systéme scolaire et a la pénurie,
malgré le niveau de chémage élevé
et ’importance des sommes consa-
crés a la formation, de candidats
adaptés a leurs besoins. Les polé-
miques sur ce théme ne sont sou-
vent, selon Vincent MERLE, que
I’expression de leur désarroi face a
des jeunes auxquels le systéme sco-
laire transmet des connaissances
techniques générales qui vont sou-
vent bien au-dela de ce qui est
nécessaire pour occuper les postes
proposés, mais qui les prépare tres
peu a ’intégration dans un collectif
de travail et aux formes d’apprentis-
sage sur le tas qui constitue la
modalité privilégiée de construction
des compétences dans les petites
entreprises. Cette insatisfaction,
observe Vincent MERLE, tend 2
diminuer lorsque se développent des
formations en alternance, favorisant
le dialogue et une plus grande
reconnaissance par les employeurs
et les enseignants de leurs difficul-
tés réciproques. On comprend
mieux également que les PME, qui
reconnaissent peu les qualifications
sanctionnées par un dipléme ou la
classification acquise dans une autre
entreprise, proposent des salaires
particulierement bas 4 1’embauche,
méme si ces pratiques tiennent aussi
aux contraintes de rentabilité qui
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pesent sur beaucoup d’entre elles.
La faiblesse du salaire d’embauche
n’interdit pas cependant, dans cer-
tains cas, une forte progression de
celui-ci lorsque I’entreprise souhaite
s’attacher un collaborateur qui a
“fait ses preuves”.

On assiste ainsi globalement au
creusement de I’écart entre un
niveau de formation des jeunes qui
tend & s’élever et des flux
d’embauches qui s’effectuent prin-
cipalement dans les PME en début
de vie active. Cet écart peut €tre
compensé par le développement au
sein des PME d’emplois exigeant
des qualifications initiales plus
poussées, mais les tendances obser-
vées en la matiere dans ces entre-
prises traduisent des processus plu-
t6t contradictoires. Plus encore que
les contenus de formation et les
niveaux de sortie au sein des diffé-
rentes filiéres, c’est, considere
Vincent MERLE, la structuration des
marchés du travail des jeunes qui est
en jeu. Les PME ont un réle majeur
a jouer dans cet effort de structura-
tion, non seulement en tant
qu’employeur potentiel, mais aussi
comme “entreprises formatrices”.
La qualité de I’insertion passe alors
par le resserrement des liens entre le
systeme éducatif et ces entreprises,
notamment 2 travers le développe-
ment de I’alternance et la construc-
tion de parcours de formation favo-
risant une plus grande continuité
entre formation initiale et formation
continue. Elle passe aussi, ajoute-t-
il, par la capacité des PME a se
rendre suffisamment attractives en
terme de rémunération, de perspec-
tives d’évolution professionnelle et
de conditions de travail, pour que
les jeunes voient en celles-ci autre
chose qu’un passage obligé, une
étape imposée avant d’intégrer une
grande entreprise.

Fili¢res et trajectoires
professionnelles en PME :
un domaine encore
méconnu !

Philippe TROUVE note que les
connaissances actuelles sur les tra-
jectoires et les filieres profession-
nelles en PME sont encore trés
lacunaires. Certes les comparaisons
menées par I’'INSEE montrent que
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le salaire moyen, notamment pour
les ouvriers et les employés, est
sensiblement plus élevé dans les
grandes entreprises que dans les
PME, cet écart variant en outre
selon les secteurs d’activité. Mais
ces mesures réalisées sur données
instantanées ne rendent pas compte
de ce qui semble le plus important,
A savoir 1’évolution de la situation
salariale des individus  travers leur
cheminement professionnel. En
outre, 1’analyse de ces questions
oblige & combiner simultanément,
dans une approche interactive, des
facteurs d’ordre structurel ou insti-
tutionnel liés au fonctionnement
des marchés du travail, aux pra-
tiques des entreprises, des institu-
tions de formation, de sélection,
d’orientation... et un ensemble de
facteurs propres aux individus eux-
mémes. Elle est d’autant plus com-
plexe a mener que les schémas de
pensée et les références tradition-
nels associés aux notions de “car-
riere”, d’“emploi” ou de “mobilité”
perdent de leur validité face a une
réalité qui s’est profondément
transformée au cours des vingt der-
niéres années.

La littérature (11) fournit néan-
moins un ensemble de pistes et de
résultats qu’il serait nécessaire
d’approfondir. L’étude longitudi-
nale menée par F. BOURGUIGNON et
C. MORRISSON (12), I’un des tres
rares travaux 2 examiner la triple
relation entre la nature de la trajec-
toire professionnelle, la variation
des salaires et la taille des entre-
prises, montre, & partir de I’obser-
vation d’un échantillon d’employés
et d’ouvriers, que les individus qui
ont connu une forte variabilité sala-
riale 2 1a hausse comme 2 la baisse
(y compris au-dela de 45 ans) ont
surtout travaillé dans les PME.
Pour ces derniers, on s’en doute, la

(11) Pour une revue de la littérature sur
ce théme, voir TROUVE, P., "Trajectoires et
filieres professionnelles en PME et en
grande entreprise”, 2 paraitre dans Cahier
Travail et Emploi.

(12) BOURGUIGNON, F., MORRISSON, C.,
1987, "Profils de carriere d'un échantillon
d'ouvriers et d'employés”, Economie et
Statistiques, n°198, avril, pp. 21-35. Les
auteurs établissent des profils de "salaires”,
qui correspondent aussi a des profils de
"carriere”

notion classique de carriére assimi-
1ée 2 une trajectoire professionnelle
linéaire et ascendante a peu de sens.
A linverse, les salariés qui ont
connu une forte stabilité salariale
(notamment & partir de 35 ans) ont
en général travaillé dans de grandes
entreprises. La variabilité de leur
salaire diminuant & mesure qu’ils
prennent de 1’4ge, leur trajectoire
se rapproche ainsi structurellement
de celle des cadres, étudiée par les
mémes auteurs.

Dans une autre perspective, les
travaux récents de B. REYNAUD
montrent que la taille des entre-
prises constitue bien un facteur
explicatif de la disparité des modes
de rémunération. Sur ce point en
effet, les compléments de salaires
sont, semble-t-il, beaucoup plus
fréquents dans les grandes entre-
prises, notamment celles a forte
intensité capitalistique, et d’autant
plus élevés que le salaire est élevé.
Reprenant une remarque de
1’auteur, Philippe TROUVE rappelle
toutefois que le secteur d’activité,
en tant qu’il fédere 1’histoire des
entreprises et des relations profes-
sionnelles, qu’il véhicule les tradi-
tions et les valeurs communes qui
sont a la base de la structuration des
salaires, est le facteur explicatif le
plus important en matiére de tra-
jectoire professionnelle et de rému-
nération. Dans la mesure ol les
régles et accords collectifs structu-
rent les salaires, il serait des lors
intéressant d’étudier 1’influence
qu’ils exercent sur la régulation des
carriéres, via les systemes de clas-
sification.

Ph. TROUVE évoque par ailleurs
I’intérét de la relation que s’efforce
d’établir la sociologie du patronat,
entre le profil des dirigeants, la
nature de leur formation, de leur
parcours professionnel... et les
modes de gestion des entreprises,
notamment de gestion des res-
sources humaines, ou encore les
systtmes de valeurs socio-cultu-
relles qu’elles véhiculent. Ces tra-
vaux, bien qu’ils portent encore
essentiellement sur les grandes
organisations, contribuent aussi a
éclairer les différences de pratiques
au sein des PME. Ils montrent
notamment que des modes de ges-
tion a composante plus “manage-
riale” ou plus “contractuels” peu-
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vent exister indépendamment de la
taille des entreprises, ou encore de
la structure de leur patrimoine (13).
Ainsi, le critére de taille ou méme
I’opposition entre PME et grandes
entreprises n’est pas nécessaire-
ment 1’axe le plus pertinent pour
analyser les trajectoires profession-
nelles des salariés. Ph. TROUVE fait
remarquer que dans ce domaine, le
statut cadre constitue une référence
majeure a la fois dans les classifi-
cations des entreprises et dans les
stratégies de carriére des acteurs.
La frontiere entre cadres et non-
cadres est aussi le lieu d’importants
clivages, en particulier dans les
grandes structures. On sait égale-
ment que le cheminement profes-
sionnel des cadres autodidactes ou
des cadres maison est trés différent
de celui des cadres diplémés. Pour
les premiers, I’accés au statut cadre
est un point d’arrivée, tandis qu’il
est un point de départ pour les
seconds. Celui-ci suggere alors
d’analyser I’offre de “carrieéres” des
entreprises en croisant les condi-
tions réelles d’accés au statut
“cadre” avec d’autres critéres tels
que la taille, le secteur d’activité,
les modes de gestion pratiqués par
les dirigeants et la forme d’organi-
sation du travail...

La PME : une organisation
elle aussi complexe

J.-C. MONTBLANC constate que
bien qu’on vante trés souvent sa
“souplesse”, sa “réactivité”, 1’orga-
nisation des PME demeure encore
aujourd’hui assez méconnue. Et
paradoxalement, les représentations
que I’on en donne sont trés souvent

(13) Ainsi, une étude menée sur des
PME du pays thiernois a permis de repé-
rer des différences importantes de com-
portement entre un entrepreneuriat ancien
favorisant les apprentissages sur le tas et
entretenant une certaine méfiance a I'égard
des formations scolaires et professionnelles
codifiées, et un entrepreneuriat en émer-
gence qui privilégie au contraire ces for-
mations en estimant qu'elles seules per-
mettent d'accéder a une bonne maitrise du
métier. TROUVE, Ph., 1989, "La construc-
tion sociale des pratiques entrepreneuriales.
Le cas de la micro-région thiernoise", in
Pays de Thiers. Le regard et la mémoire.
Clermont-Ferrand, Institut d'Etudes du
Massif Central.

96

référées aux modeles organisation-
nels de la grande entreprise.
L’organisation des PME est alors
en général qualifiée négativement :
on stigmatise son “incomplétude”,
son “inachévement”... , sans voir
nécessairement que cette transposi-
tion “contre-nature” fausse la per-
ception des sources spécifiques de
son efficacité, de son dynamisme
ou de ses faiblesses. Ainsi, dans la
célebre typologie des formes orga-
nisationnelles  proposée  par
H. MINTZBERG (14), les PME sont
classées dans le bas d’une échelle
allant du plus simple (un centre
opérationnel et un centre adminis-
tratif) au plus complexe. Est alors
totalement occulté ce qui justement
fait toute la complexité de I’ organi-
sation des PME. Cette complexité,
en revanche, est plus familiére au
chercheur de terrain qui, pour com-
prendre I’organisation de la PME,
doit dénouer les fils de rapports for-
tement marqués par les profils et
les histoires personnelles des indi-
vidus, discerner des logiques
d’acteurs rendues opaques par
I’absence de régles et de systémes
de valeurs formellement codifiés,
et repérer la facon spécifique et
souvent peu lisible dont se répartis-
sent les tdches non directement pro-
ductives entre les différents
membres du collectif de travail...

Certes, le chef d’entreprise, pré-
sent et impliqué dans tous les
domaines de gestion et en rapport
direct avec chaque membre de son
personnel, apparait trés souvent
comme [’acteur central et incon-
tournable pour toutes les décisions
relatives & 1’organisation ou a la
gestion de I’entreprise. Ce qui 2
nouveau confirme 1’intérét des
éclairages fournis par la sociologie
du patronat sur les comportements
des dirigeants pour la compréhen-
sion du fonctionnement des PME.
Cette problématique permet par
exemple de mettre en évidence ce
que de nombreux observateurs
considerent comme 1’un des princi-
paux facteurs de fragilité des entre-
prises de moins de 200 salariés, a
savoir la rareté des formations en
GRH chez leurs dirigeants, ou

(14) MINTZBERG, H., 1982, "Structure
et dynamique des organisations", Les
éditions d'organisation & Agence d'Arc.

encore I’influence des comporte-
ments patrimoniaux sur la forma-
tion des décisions stratégiques de
I’entreprise...

Toutefois, il serait tres réducteur
de rapporter I’explication des choix
des dirigeants de PME, concernant
la stratégie, I’organisation et la ges-
tion, & leur seul profil psychosocio-
logique. Ces derniers en effet, de
par I’ “ubiquité” méme dont ils font
preuve au sein de !’entreprise,
reglent ’essentiel des problémes de
tous ordres qui se présentent a eux
non pas “a distance” de 1’ organisa-
tion comme c’est le cas dans les
grandes structures, mais au
contraire en contexte, c’est-a-dire
en interaction permanente avec les
membres du personnel et en inter-
férence étroite avec un ensemble
d’interlocuteurs (clients, fournis-
seurs, collegues...) et de paramétres
(évolution du marché, des pratiques
des concurrents...) externes a
I’entreprise. L’analyse de 1’organi-
sation de la PME ne peut donc étre
menée sans prendre en compte les
trois dimensions clés que sont les
composantes de 1’environnement
dans lequel évolue ’entreprise, la
stratégie mise en oeuvre par le(s)
responsable(s), les relations so-
ciales internes et les pratiques en
vigueur en matiére de gestion des
ressources humaines.

Sans doute, faut-il voir dans
I’influence particuli¢re qu’exercent
les facteurs contextuels internes et
externes sur la structuration de
I’organisation, une explication fon-
damentale de la spécificité et donc
de la diversité des formes que celle-
ci peut prendre dans les PME.
Contrairement aux grandes entre-
prises en effet, dont I’organisation
est fondamentalement “poussée”
par ’amont, c’est-a-dire par les
choix et les projets a long terme des
équipes dirigeantes, 1’organisation
de la PME semble avant tout “tirée”
par I’aval, c’est-a-dire par son rap-
port au marché. Ce constat améne
M. WEILL a souligner que 1’organi-
sation des PME souffre trés sou-
vent des défauts de ce qu’on consi-
dére comme sa force principale, a
savoir sa “capacité a réagir” rapi-
dement aux évolutions de 1la
demande et/ou de son environne-
ment concurrentiel. En effet, le
maintien d’une forte adaptabilité a
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court terme va trés souvent de pair
avec une absence de construction
de stratégie a long terme qui peut
handicaper lourdement 1’ entreprise
lorsqu’il lui faut conduire des chan-
gements organisationnels profonds.
Il y a 12 encore un décalage impor-
tant entre la réalité et un présup-
posé théorique assez répandu, selon
lequel I’organisation se structure,
par adjonction de services fonc-
tionnels considérés comme indis-
pensables, a2 mesure que 1’entre-
prise grossit, pour se conformer in
fine -a partir d’une certaine taille-
au modele organisationnel de la
grande entreprise. En fait, il s’avére
généralement que la PME verse
rapidement dans une gestion de
I’urgence, génératrice de blocages,
lorsque son marché connait une
croissance rapide. C’est souvent,
observe M. WEIL, lorsque la situa-
tion est devenue inextricable que le
chef d’entreprise décide de recourir
3 une expertise extérieure. Poussé
par I’urgence, celui-ci est souvent
tenté d’adopter des solutions orga-
nisationnelles “clés en main” peu
adaptées aux spécificités de I’entre-
prise, alors que la recherche d’une
solution adéquate irait plutot de
pair avec un traitement au cas par
cas s’appuyant sur un suivi de
I’entreprise. D’importants progres
restent cependant & accomplir au
niveau de la compréhension de la
maniére dont sont gérés les proces-
sus de changement organisation-
nels au sein des PME. Il serait
notamment utile d’approfondir
dans I’étude de ces changements,
I’analyse des facteurs, positifs et
négatifs, qui favorisent ou au
contraire entravent la capacité de
ces entreprises a se développer.

Représentation collective
et négociation dans

les PME, des pratiques
souvent hors “norme”

Selon Raymond-Pierre BODIN, le
“facteur taille” joue un réle impor-
tant dans les différences de pra-
tiques en matiére de représentation
des salariés et de négociation. Le
jeu des seuils réglementaires tout
d’abord, conduit a distinguer les
petites PME (moins de 50 salari€s)
qui, observe-t-il, pratiquent géné-
ralement une régularisation mini-

TrRAVAIL ET EMPLOI N°63

male vis-a-vis de la 1égislation. Les
récriminations fréquentes de leurs
dirigeants vis-a-vis du droit du tra-
vail tiennent d’abord 2 la crainte
d’une usurpation partielle de leurs
prérogatives patronales et aux
risques de dérapage financier
engendrés non pas par le fonction-
nement des instances représenta-
tives, mais plutdt par les revendi-
cations qu’elles peuvent faire
émerger. Leur préférence pour des
relations personnalisées et infor-
melles ne les empéchent pas
d’ailleurs d’organiser sous leur
égide des assemblées générales du
personnel de I’entreprise. Toute-
fois, la décision d’attribuer des gra-
tifications matérielles ou symbo-
liques est percue comme devant
rester 4 I’initiative de I’employeur,
qui se veut le seul garant de la ges-
tion de son entreprise.

Au dela de 50 salariés, c’est sur-
tout les contraintes organisation-
nelles liées a la taille qui semblent
différencier les pratiques. En des-
sous d’un certain seuil d’effectif
(200-250 salariés), le pragmatisme
dont font généralement preuve diri-
geants et salariés permet le plus
souvent, d’aboutir au fonctionne-
ment effectif des instances repré-
sentatives. Toutefois, la gestion
individualisée du personnel et les
initiatives du patron en matiére de
réunion collective rendent difficile
I’exercice de la fonction de délé-
gués du personnel (DP), dont le
role s’efface généralement au profit
du comité d’entreprise. Cette der-
niere instance apparait alors
comme le lieu principal de la
“négociation collective”, méme si
elle est aussi, voire surtout, un lieu
stratégique de transmission du
“message” économique du diri-
geant. D&s lors, note R.-P. BODIN,
I’existence de modes d’élection ou
d’appels a candidature initiés par
les dirigeants, de pratiques de
contournement des instances repré-
sentatives, d’un manque d’implica-
tion des salariés, I’absence parfois
de candidats et de formation des
élus sont fréquentes. Dans les plus
grosses PME enfin, I’utilisation
stratégique organisée de la législa-
tion ne peut plus étre le fait d’un
seul homme. Celle-ci requiert la
mobilisation de moyens importants,
une cohérence entre les outils de
gestion, une dynamisation de

I’encadrement que peu d’entre elles
parviennent semble-t-il 2 réunir,
notamment lorsqu’elles sont en
phase de développement accéléré.
Ainsi, paradoxalement ce sont les
entreprises de plus petite taille qui
paraissent intégrer le mieux les dis-
positifs réglementaires a leurs pra-
tiques existantes.

R.-P. BopiN fait plusieurs
constats généraux, transversaux a
ces trois catégories, qui en outre
semblent indépendants des straté-
gies économiques de I’entreprise,
de la structure des effectifs, ou des
caractéristiques des dirigeants.
D’une part, la volonté de ces der-
niers (souvent viscérale dans les
entreprises familiales) de rester
maitres de leur gestion. Il s’agit 12,
selon lui, d’une clé fondamentale
pour la compréhension des rapports
qu’entretiennent les PME tant a
I’administration, a la réglementa-
tion, qu’aux organisations collec-
tives, ou encore aux banques. Plus
les limitations imposées de 1’exté-
rieur dans la conduite de leur entre-
prise sont contraignantes, plus ces
derniers tendent a se retrancher sur
leur pouvoir d’organisation interne,
qui tend alors a devenir le vecteur
principal de la fonction patronale.

Le second constat est celui de la
faible influence du facteur “présence
syndicale” sur la structuration réelle
des relations sociales internes. Le
clivage que la présence ou non de
sections syndicales établit toutefois
dans les pratiques des dirigeants
semble s’exercer essentiellement du
point de vue de leurs réactions aux
pressions légales ou convention-
nelles. Dans le premier cas, de telles
pressions peuvent impulser “la
négociation” au sein de I’entreprise.
Tandis que dans le second, les ins-
tances représentatives étant généra-
lement instrumentées par le diri-
geant, seule la volonté de ce dernier
de se “mettre en régle” constitue un
facteur véritablement déclenchant.
L’adaptation des statuts des salariés
aux contraintes de l’entreprise se
fait alors fréquemment dans le sens
d’une plus grande individualisation.
En effet, les dirigeants de PME se
montrent généralement réticents 2
envisager une causalité entre leur
gestion des cas individuels et des
procédures générales devant logi-
quement s’appuyer sur des accords
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d’entreprise ou de branche. N’étant
ni globalisée, ni formalisée, la
“négociation” est alors pour I’essen-
tiel diluée dans la quotidienneté des
rapports de travail, et les accords,
par conséquent, fréquemment déro-
gatoires ou a-typiques.

La encore, note R.-P. BoDIN, la
vision manichéenne 2 laquelle tend
a confiner I’opposition PME/
grandes entreprises en matiére de
relations  sociales fausse la
perception de la réalité des rapports
internes. En effet, les proximités
interpersonnelles propres aux
collectifs de travail restreints
conférent une forme spécifique a la
régulation des conflits, de méme
qu’elles favorisent I’émergence de
principes communs d’évaluation du
travail de chacun. Ainsi, la
“légitimité” du pouvoir patronal,
qui le plus souvent a un fondement
économique et professionnel,
constitue en général le ressort
fondamental du rapport entre
dirigeants et salariés. Elle s’enra-
cine non seulement dans le dyna-
misme industriel et économique de
I’entreprise, mais aussi dans la
capacité du dirigeant a gérer les
aléas sans pénaliser les salariés du
“noyau dur” (ceux dont la compé-
tence constitue a ses yeux une res-
source essentielle). Pour ces
derniers, la contrepartie implique
souvent une durée de travail ex-
tensible, des heures supplémen-
taires, une grande disponibilité...
mais aussi des possibilités d’auto-
organisation dans le travail. Des
lors que cette 1égitimité est recon-
nue par les salariés, un consensus
peut s’établir sur des pratiques et
des modes d’organisation du travail
“décalés” par rapport a la norme
légale. De ce fait, I’absence de
cadre formel ne signifie pas pour
autant qu’il n’y a pas de “négo-
ciation” dans les PME. Celle-ci
emprunte simplement des formes
tres différentes de celles, par
conséquent difficilement transpo-
sables, qu’on observe dans les
grandes organisations. Un plus
grand formalisme notamment peut
de ce fait apparaitre, tant aux yeux
des dirigeants qu’a ceux des
salariés, comme un “détour inutile”
dés lors que les uns et les autres
trouvent leur compte dans la
relation de travail.

98

Il reste, souligne R.-P. BODIN,
que I’approche de type monogra-
phique est généralement insuffisante
pour saisir I’ensemble des détermi-
nants des relations sociales internes,
ou encore les facteurs expliquant les
différences de pratiques observables
dans les PME. L’approche par sec-
teur géographique et/ou profession-
nel est souvent indispensable tant
pour établir des comparaisons inter-
entreprises que pour situer et relati-
viser I'influence des acteurs dans la
structuration des relations sociales
et de travail internes a chaque PME.

*

* *

Les exposés et les débats de cette
journée montrent, si cela était néces-
saire, qu’en dépit du foisonnement
des travaux sur les PME, les pistes
de recherche et d’approfondisse-
ment des connaissances demeurent
encore nombreuses aujourd’hui (15)
dans la plupart des disciplines (éco-
nomie, sociologie, sciences de ges-
tion, statistique...). Comme le sou-
ligne Claude SEIBEL dans sa
conclusion, cette catégorie d’entre-
prises constitue désormais sur bien
des plans un objet de recherche a
part entiere, dont I’étude requiert la
mise en oeuvre d’un appareil analy-
tique adapté et impose de rompre
avec la démarche réductrice et néga-
tive qui consiste a les comparer
constamment aux grandes entre-
prises. De méme, cet objet PME,
avec ses multiples dimensions, doit
étre pensé d’emblée dans sa diversi-
té. Fondamentalement en effet, les
PME ne paraissent pas réductibles a
une structure unique et déclinable,
dont les caractéristiques resteraient
a découvrir. On est ainsi tenté de
faire sienne 1’hypothése de travail
proposée par SABEL et ZEITLIN (16)
selon laquelle il est illusoire d’espé-

(15) Pour un compte-rendu des diffé-
rentes pistes de recherche évoquées au
cours de cette journée sur les différents
thémes abordée, voir les actes du colloque
"Emploi et relations sociales dans les
PME", a paraitre dans la collection Cahier
Travail et Emploi, Documentation Fran-
caise.

(16) SaBEL, C., ZEITLIN, J., 1985,
"Historical alternative to mass production
: Politics, Market and technology in
Nineteenth-Century industrialisation.",
Past and present.

rer pouvoir se doter d’une théorie
générale de I’entreprise qui couvri-
rait la multiplicité des configura-
tions réelles ou possibles de produc-
tion, mais par contre, il est possible
de développer les outils nécessaires
pour analyser et comprendre 1’en-
semble des cas qui se présentent
concretement a 1’observation.

La maitrise de la complexité
inhérente a cette catégorie consti-
tue bien en effet le principal défi de
lIa recherche sur les PME. Dans
cette optique, deux orientations
théoriques générales se dessinent
ces derniéres années :

* Le développement de typolo-
gies multicritéres plus ou moins
complexes (17) dont 1’objectif est
de sérier et d’inventorier la variété
des cas observables en combinant
différents criteres tels que la taille,
le secteur d’activité, les caractéris-
tiques du marché, de I’environne-
ment, le style de management, le
systtme d’information.... Sur le
plan cognitif, cette démarche pro-
céde de la mise au point d’une
casuistique générale fondée sur la
recherche de similarités entre les
entreprises. La compréhension des
déterminants comportementaux et
gestionnaires des entreprises s’ or-
ganise en quelque sorte de “I’exté-
rieur”, en faisant correspondre 2
telles et telles caractéristiques
observables un certain nombre
d’hypotheses théoriques a priori
fondées sur 1I’étude de cas connus.

* La seconde démarche, celle
que proposent par exemple les
tenants de [’économie des conven-
tions (18), consiste a représenter les
entreprises sous la forme de “mo-
deles”. L’objectif n’est pas ici de
dresser un typologie globale des
PME, mais plutdot de fournir un
cadre théorique général permettant
d’organiser la compréhension de la
“logique” intrinséque de chacune

(17) Pour un point récent sur cette
démarche, voir notamment I'intro-
duction de P.-A. JULIEN dans l'ouvrage
du GREPME : "Les PME : bilans et
perspectives”, Presses Inter Uni-
versitaires, Economica, Paris.

(18) "L'économie des conventions",
1989, Revue économique, vol. 40, n° 2,
Presse de la Fondation Nationale des
Sciences Politiques, Paris.
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des entreprises observées, qu’elle
que soit sa taille. Il s’agit en
I’occurrence de repérer, a partir de
I’examen des pratiques, de la
maniére dont sont mobilisées les
ressources de production, de la
nature des investissements mis en
oeuvre pour les constituer et des
“conventions” qui sous-tendent
leur articulation au sein de 1’entre-
prise, les principes fondamentaux
et les déterminants stratégiques de
son activité. L’objectif étant de
représenter la cohérence d’ensem-
ble des dispositifs mis en oeuvre au
sein de I’entreprise, dans ses prin-
cipaux registres d’action (produits,
production, marchés, relations in-
ternes, rapports avec les acteurs
extérieurs...) (19).

Bien que n’étant pas a priori
totalement incompatibles, ces deux
démarches s’inscrivent toutefois
dans des perspectives fondamenta-
lement différentes. La seconde
cherche a fonder une compréhen-
sion des pratiques et des compor-
tements propres a chaque entrepri-
se sur la base d’une analyse des
mécanismes socio-économiques in-
ternes et externes qui concretement
les sous-tendent, tandis que la pre-
miére postule cette explication sur
la base du type de combinaison de
caractéristiques observées. L’in-
térét majeur de la démarche typolo-
gique vient de ce qu’elle propose
un systéme analytique permettant
d’accéder a une vision globale et
cohérente qui transcende 1’hétéro-
généité des entreprises réelles. I

(19) Pour une présentation de cette
démarche dont les applications
empiriques sont désormais de plus en
plus nombreuses, on peut se reporter a
Entreprises et produits, Cahiers du
Centre d’étude de I’emploi, n° 30, PUF,
et en particulier 2 I’introduction de
Francois EYMARD-DUVERNAY, “Les
entreprises et leurs modéles”. Du méme
auteur, voir également “Conventions de
qualité et formes de coordination”, in
L’économie des conventions, op. Cit. pp.
329-358. Enfin, pour une évolution
récente des travaux inscrits dans cette
mouvance, on signalera I’ouvrage de
Robert Salais et Michael Storper, Les
mondes de production, 1993, Editions
de I’Ecole des Hautes Etudes en
Sciences Sociales.
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devient alors a priori possible de
dresser une sorte de “fresque” du
parc d’entreprises. Toutefois, la dé-
marche modelisatrice fournit un
outil cognitif plus performant pour
1’étude des cas concrets, en ce sens
qu’elle permet d’accéder a I’analy-
se des fondements spécifiques de la
marche de I’entreprise. Les possi-
bilités de généralisation sont partie
intégrante du dispositif analytique.
Mais bien qu’elle soit éclairée par
la théorie, la montée en généralité
n’est pas postulée a priori, elle
reste a4 construire a partir de
I’observation des phénoménes
réels. La démarche typologique a
I’inverse conduit a figer des cas
généraux, sans pour autant per-
mettre d’entrer dans 1’analyse du
fonctionnement réel, nécessaire-
ment spécifique, de 1’entreprise.
De méme, de par son orientation
générale qui est d’identifier et de
représenter la cohérence des “lo-
giques” comportementales et ges-
tionnaires propres & chaque “mode-
le d’entreprise”, la démarche
modelisatrice parait plus appro-
priée pour !’analyse socio-écono-
mique des jeux inter-acteurs pro-
pres aux réseaux relationnels dans
lesquels sont concrétement insérées
les entreprises.

Les exposés de cette journée ont
montré de ce point de vue que la
compréhension de cette dimension
résiliaire, concrétement inégale et
protéiforme, constituait dans de
nombreux domaines un enjeu
majeur de la recherche sur les

PME. La prise en compte de cette
dimension, dont les ressorts réels
demeurent par nature trés difficiles
a observer (comment observer par
exemple les multiples interactions
qui en sont au fondement ?), appa-
rait souvent incontournable tant
pour la compréhension des facteurs
externes du dynamisme des PME,
que pour 1’élaboration et la mise en
oeuvre des dispositifs publics
d’aide aux entreprises (insertion,
innovation, négociation collec-
tive...). Elle constitue en effet ’'un
des vecteurs fondamentaux de
1’articulation entre les PME et leur
environnement, et par conséquent
I’un des axes clés pour appréhen-
der toute une série de problémes
fondamentaux, comme Ceux par
exemple liés a la globalisation des
économies. L’enjeu analytique se
situe alors au niveau de la compré-
hension des formules réelles d’é-
change et d’accord inter-acteurs,
ainsi que des mécanismes socio-
économiques qui régissent 1’aggré-
gation des intéréts individuels au
fondement des différentes formes
d’action coordonnée que 1’on peut
observer. Ceci requiert toutefois de
se doter d’outils analytiques néces-
sairement complexes, en ce sens
qu’ils doivent articuler dans un
ensemble cohérent plusieurs re-
gistres disciplinaires (économie,
sociologie, sciences de gestion,
voire ethnologie...), pour appréhen-
der et restituer la complexité des
mécanismes réels de coordination
et de régulation inter-acteurs. M
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