L'enquete
“relations professionnelles
et négociations
d'entreprise” (“réponse”) :
bilan critique
d'une opération nouvelle

par Thomas Coutrot
et Anna Malan (*)

“lour la premiére fois en France, le
Ministeére du travail a réalisé en 1993
une enquéte statistique en entreprise sur
|1a réalité des relations professionnelles
et des processus, formels et informels,
de négociation (1) : c'est l'enquéte "relations
professionnelles et négociations d'entreprise”
(REPONSE). Nous voudrions présenter ici la
genése et le déroulement de cette opération, nova-
trice par plusieurs aspects, ainsi que les princi-
pales difficultés rencontrées et les limites de l'ou-

(*) DARES.

(1) Des enquétes officielles du méme genre existent en
Grande Bretagne (“Worplace Industrial Relations Survey”,
WIRS), en Irlande, en Australie, et une enquéte similaire est en
préparation au Canada; dans d'autres pays ce sont les cher-
cheurs en relations industrielles qui doivent, s'ils veulent tra-
vailler sur données statistiques, organiser eux-mémes, souvent
avec l'appui de syndicats ou d'associations d'employeurs, la
constitution d'échantillons, généralement de taille réduite.
L'enquéte britannique (WIRS), réalisée avec l'appui notam-
ment de 'Employment Department (Ministére de 1'emploi), en
1980, 1984 et 1990, donne une description précise des change-
ments intervenus dans les relations sociales dans les entreprises
britanniques au cours de la décennie THATCHER, et sert de base
3 une multitude d'analyses et d'exploitations secondaires par
des spécialistes en relations industrielles et des économistes
(MILLWARD, STEVENS, SMART, HAWES, 1992).
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til : difficultés et limites dont I'étude, on va le
voir, nous apprennent beaucoup sur 'objet méme
de 1'enquéte, la régulation sociale en entreprise.

Les origines et objectifs de I'enquéte
REPONSE

A l'origine de cette décision, un constat : le dis-
positif traditionnel d'observation des relations pro-
fessionnelles en entreprise - qui reposait essentiel-
lement sur une dichotomie’ entre, au plan
quantitatif, des sources administratives, et au plan
qualitatif, des analyses monographiques - n'est
plus entidrement satisfaisant. Les deux types de
sources bien siir sont indispensables et naturelle-
ment complémentaires. Les statistiques adminis-
tratives, basées sur le maillage du territoire par les
directions départementales du travail, de I’emploi
et de la formation professionnelle et alimentées
par la remontée systématique vers 1'administration
centrale de fiches concernant les accords et les
conflits dans les entreprises, permettent 1'établisse-
ment par le Ministére du Travail d'un “Bilan
annuel de la négociation collective”, fort apprécié
par les acteurs du systeéme de relations profession-
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nelles; ce bilan présente un panorama a la fois
synthétique et détaillé de la production du syste-
me, en termes d'accords de branche et d'entreprise
sur les divers themes négociés. Les études mono-
graphiques sont irremplacables pour comprendre
les stratégies des acteurs, le sens qu'ils donnent 2
leurs pratiques, la légitimité et la stabilité des
régles qu'ils formulent et interprétent dans leur
activité de négociation. Mais certaines limites de
chacune des approches ne sont pas compensées
par les points forts de l'autre. Ainsi les sources
administratives sont notoirement lacunaires : nom-
bre d'entreprises ne déposent pas systématique-
ment aupres de la DDTEFP les accords signés, et
encore moins les proces-verbaux de désaccord
(MABILE, 1995); nombre de gréves échappent a
I'appréhension administrative (2); celle-ci ne sait
rien des conflits autres que les gréves. Mais sur-
tout, alors que le code du travail définit trés en
détail l'architecture - fort complexe - des institu-
tions de représentation du personnel, la nature
administrative des sources fait qu'on ne sait
presque rien de l'écart entre l'organisation juri-
dique des institutions représentatives et le fonc-
tionnement effectif de la régulation sociale en
entreprise (3).

Ces lacunes ne peuvent étre que partiellement
compensées par l'analyse monographique : en
effet celle-ci suppose le choix d'un nombre par
définition tres limité de cas, décrétés intéressants
par les chercheurs a partir de critéres au nombre
desquels la visibilité sociale des pratiques et leur
degré de nouveauté supposée sont souvent déci-
sifs (cf. par exemple BERNOUX, BUNEL, THUDEROZ,
1994 ; BLoCH-LONDON, BOISARD, BOULIN, COUTROT,
1994). En outre, ces recherches supposent 1'adhé-
sion active a la fois des directions d'entreprise et
des représentants du personnel (et parfois méme
un financement des premieres), ce qui facilite
certes une appréhension fine des processus a
I'ceuvre, mais limite encore la représentativité des
cas analysés.

Cet état de fait, peu génant tant que 1'essentiel
de la régulation sociale se nouait au niveau inter-
professionnel ou des branches, est devenu de plus
en plus problématique a mesure que, dans les
années quatre vingts, croissait l'importance du
niveau de l'entreprise, voire de 1'établissement. Le
dispositif traditionnel ne permettait donc pas d'ap-
préhender réellement les processus, les enjeux et
les résultats effectifs du débat social en entreprise.
Cette situation n'est pas seulement problématique
pour l'administration du travail qui gere les
formes juridiques de la régulation sociale ; elle le
devient aussi de facon croissante pour les écono-
mistes. Le renouveau des analyses sur les modes

(2) Une étude réalisée en 1979 montrait ainsi que la
statistique officielle recensait seulement 50% des conflits
effectifs ; cf. D. Furiot, 1980.

(3) Hormis qu'il est trés important...
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de coordination internes aux entreprises depuis
une vingtaine d'années, montre bien que la perfor-
mance économique ne dépend pas seulement de la
modernisation technologique, ni de l'invention de
dispositifs incitatifs astucieux pour amener les
salariés individuels a des comportements "opti-
maux". De plus en plus les "nouveaux modeles de
production” (VELTZ, ZARIFIAN, 1994) reposent sur
des compétences collectives, des savoirs et des
normes partagés, des apprentissages organisation-
nels, dont la constitution et la reproduction suppo-
sent une régulation micro-sociale maitrisée. La
vogue des dispositifs participatifs - cercles de
qualité, projets d'entreprise, etc...- dans les
années quatre vingts en est une illustration, sans
doute dévoyée par des effets de mode, mais néan-
moins évidente. L'absence de toute source statis-
tique sur ces dispositifs d'information et de mobi-
lisation des salariés par les entreprises, et sur les
formes de régulation micro-sociale, ne permettait
pas une validation sérieuse des theéses en présence
sur les nouvelles stratégies de gestion des res-
sources humaines, leurs liens avec les innovations
technologiques et organisationnelles, leur articu-
lation avec les institutions représentatives tradi-
tionnelles et notamment les syndicats, leur impact
éventuel sur la compétitivité et 'emploi, 1'émer-
gence du “post-taylorisme”.

Trois grands objectifs étaient donc assignés a
I'enquéte :

- Fournir des statistiques, grace a un question-
naire pour l'essentiel fermé, passé aupres des res-
ponsables du personnel et des représentants des
salariés (délégués syndicaux, secrétaires de comi-
té d’établissement, délégués du personnel), et
concernant : les institutions représentatives du
personnel et leur fonctionnement, avec un accent
particulier sur les moyens et 'activité des syndi-
cats; les modes de communication internes a l'en-
treprise, les dispositifs d'expression et de partici-
pation des salariés ; I'organisation du travail et les
innovations organisationnelles; les mécanismes
d'incitation salariale ; les themes et le processus de
la négociation, ses modalités et ses produits; le
climat, les conflits, leurs causes et leur dyna-
mique.

- Permettre une évaluation du fonctionnement
réel du systeme francais de relations profession-
nelles au regard de ce que définit le code du tra-
vail. Le dispositif juridique frangais concernant la
représentation des salariés est en effet complexe.
Quatre instances principales y sont définies (délé-
gués syndicaux, comités d'établissement ou d'en-
treprise, délégués du personnel, comités d'hygiene
et de sécurité), avec chacune des attributions pré-
cises et distinctes, du moins en principe. Mais la
complexité méme du systeme induit une mécon-
naissance par un certain nombre de responsables
d'entreprises moyennes ou petites, et une difficulté
croissante rencontrée par les organisations syndi-
cales a faire vivre ces diverses institutions.
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- Servir d'outil de recherche, par des analyses
secondaires, des appariements de fichiers, etc., sur
les questions évoquées ci-dessus... et bien d'autres.

Deux choix méthodologiques :
face a face, dualité des sources

L'enquéte REPONSE présente deux originalités
majeures : elle a été réalisée par des enquéteurs en
face a face dans les entreprises ; elle recueille des
informations 2 la fois aupres des directions et des
représentants du personnel - sauf bien siir lorsqu'il
n'y avait aucune forme de représentation du per-
sonnel. Collecte en face a face, "a la source", dua-
lité des points de vue - voire davantage, car en cas
de pluralité syndicale chaque organisation était
interrogée - : ces deux choix apparaissaient en
réalité obligatoires pour prétendre refléter la com-
plexité des phénomenes observés.

L'enquéte vise en effet a fournir un tableau
détaillé non seulement du fonctionnement effectif
des institutions représentatives du personnel selon
le type d'entreprise, la taille, le secteur d'activité,
les catégories de personnel ; mais aussi des modes
de concertation et d'expression des salariés, des
méthodes de communication et d'implication pra-
tiquées dans les entreprises, de 'appréciation que
portent sur leur fonctionnement tant les respon-
sables d'entreprise que les représentants des sala-
riés. Elle recherche donc une description aussi
précise que possible, des processus, formels et
informels, de concertation, de négociation et de
conflit, au sein des entreprises.

Le biais de sélection lié
au volontariat : un essai d'évaluation

L'enquéte REPONSE n'était pas obligatoire, car
on ne pouvait imposer & un employeur qui ne le
souhaitait pas de recevoir un enquéteur. Lors de la
présentation du projet d'enquéte au Conseil
National de I'Information Statistique, les parte-
naires sociaux avaient émis de sérieuses réserves.
Ils craignaient que 1'enquéte ne souffre d'un biais
lié a la mauvaise qualité des relations sociales
dans certaines entreprises : elle sur-représenterait
les établissements connaissant des relations har-
monieuses, des négociations et des accords, parce
que les employeurs ayant des pratiques plus auto-
ritaires refuseraient de recevoir un enquéteur. La
faible proportion de refus constatée semble a prio-
ri rassurante 2 cet égard : elle est nettement infé-
rieure a tous les taux de refus courants lors des
enquétes statistiques "obligatoires”, et en particu-
lier a celle de "l'enquéte mere" de I'INSEE, "Cofit
et Structure des salaires"(ECS). Ceci s'explique
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par le mode d'approche des établissements - les
enquéteurs devaient rappeler le responsable jus-
qu'a obtenir un rendez-vous ou un refus formulé
explicitement ; ainsi que par la nature de la collec-
te - un entretien en face a face d'une heure trente
environ, plus convivial que le remplissage d'un
questionnaire plein de chiffres.

Mais on peut en savoir plus sur les non-répon-
dants en utilisant les informations du questionnai-
re ECS concernant la situation économique de
'établissement, la présence de délégués du per-
sonnel, de délégués syndicaux et l'existence de
négociation et d'accord salarial.

A cet égard les employeurs qui ont refusé
REPONSE se différencient assez nettement des
autres : ils sont moins nombreux a avoir chez eux
des délégués du personnel et des délégués syndi-
caux. Que la présence de représentants du person-
nel augmente significativement la probabilité de
réponse, semble aller a 1'encontre de I'hypothese
du biais de sélection 1ié au climat social : 1'absen-
ce de contradicteur devrait plutdt augmenter la
propension des employeurs a accepter l'entretien.
Mais ce phénomeéne s'explique facilement : lors de
la phase de prise de rendez-vous les enquéteurs
téléphoniques nous avaient signalé les difficultés
a convaincre les employeurs qui n'avaient pas de
représentation du personnel dans leur établisse-
ment, qu'ils étaient quand méme concernés par
l'enquéte. L'argumentaire dont on avait muni les
enquéteurs pour les aider a convaincre, abordait
ce cas pour expliquer la nécessité de refléter la
diversité des pratiques, y compris de non-négocia-
tion ; mais il n'a pas toujours été efficace....

Concernant la tenue de négociations salariales en
1992, et la probabilité que ces négociations débou-
chent sur un accord, presque aucune différence ne
peut étre notée entre les répondants 8 REPONSE et
les autres : 40,4 % de nos répondants ont négocié
contre 38,3 % de ceux qui ont refusé l'enquéte ; les
deux tiers d'entre eux sont arrivés a un accord. Il
semble donc difficile de trouver trace d'un biais lié
2 la mauvaise qualité des relations sociales dans
I'établissement. En revanche la situation écono-
mique de celui-ci influe davantage : 33,5% des
répondants 2 REPONSE signalent une activité plu-
tot croissante sur les cinq derniéres années, contre
26,3 % de ceux qui ont refusé I'enquéte. De méme,
toujours en se limitant aux établissements ayant
répondu a I'INSEE, 29,6% des répondants a
REPONSE ont subi un choc négatif en 1992 contre
35,4 % de ceux qui n'ont pas voulu recevoir d'en-
quéteur. Il est probable que ces employeurs man-
quent de temps ou ressentent comme particuliere-
ment pénible le fait de recevoir une personne
extérieure a l'entreprise alors que sa survie est peut-
étre en jeu.

On a estimé par un modele Logit (ici non repro-
duit) la probabilité qu'un établissement accepte la
prise de rendez-vous pour l'enquéte REPONSE.
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Dans un premier modele qui porte sur I'ensemble
des établissements contactés, les variables expli-
catives sont la taille, le secteur d'activité, et une
variable dichotomique exprimant le fait que 1'éta-
blissement a répondu ou non au questionnaire
ECS de I'INSEE. Cette derniere variable est nette-
ment significative : il y a une corrélation entre la
réponse au questionnaire de I'INSEE et la partici-
pation 2 REPONSE. Ceci provient probablement
en partie du fait que la liste d'établissements utili-
sée par les deux enquétes est la méme (4) : elle
comporte des imperfections (établissements dis-
parus ou mal répertoriés) qui retentissent de facon
similaire sur les probabilités de réponse aux deux
enquétes. Quant a l'effet de la taille, il apparait
peu significatif dans le cas de REPONSE,
(contrairement a ’enquéte ECS) : les petits éta-
blissements ont répondu autant que les grands.

Dans un deuxiéme modele qui ne retient que les
établissements ayant répondu a 1'ECS, on utilise les
variables de cette enquéte pour estimer la probabili-
té d'acceptation de REPONSE : seules la présence
de délégué syndical et 1'occurrence d'un choc en
1992 apparaissent significatifs, bien que seulement
au seuil de 10%. Malgré ces résultats plutdt rassu-
rants on ne peut pas éliminer complétement I'hypo-
thése du biais de sélection lié au climat social :
d'une part on ne dispose pas dans l'enquéte INSEE
d'information directe sur le climat, mais seulement
de variables dont on sait certes qu'elles sont par
ailleurs corrélées avec celui-ci, mais qu'elles ne
I'expliquent pas entierement (5). D'autre part, on ne
sait évidemment rien des établissements qui n'ont
répondu a aucune des deux enquétes.

Une cartographie des répondants

L'analyse factorielle des correspondances menée
sur 1'échantillon des employeurs permet une des-
cription visuelle assez commode de la structure de
cet échantillon (cf. graphique). A droite du gra-
phique se trouvent les établissements de grande
taille, appartenant aux secteurs industriels les plus
concentrés, aux banques, et au secteur public ou
nationalisé. Le répondant est plutdt un directeur des
ressources humaines ou un chef du personnel. Ces
employeurs signalent en général la présence de
délégués syndicaux dans leur établissement, et ten-
dent, davantage que les autres employeurs, a juger
que les syndicats sont irremplacables mais que le
climat est plut6ét tendu. A gauche dans la partie
supérieure, se trouvent les PME mono-établisse-
ment, notamment de l'industrie des biens de

(4) Issue du fichier d’entreprises de 'INSEE, “SIRENE”.

(5) Ainsi, toutes choses égales d'ailleurs concernant 1'exis-
tence d'une représentation des salariés et la tenue de négo-
ciations, il est possible que les établissements connaissant des
tensions particulieres aient plus systématiquement refusé
REPONSE.
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consommation. Le répondant est alors plus souvent
le PDG ou le directeur général, qui signale souvent
la présence d'un comité d'entreprise. Enfin dans la
partie inférieure gauche du graphique, se concen-
trent les plus petits établissements, qui souvent
appartiennent a une grande entreprise (services mar-
chands, commerces...). Le répondant est en général
un directeur d'établissement (de magasin, d'agen-
ce...), qui ne signale aucun représentant du person-
nel dans son unité, et n'en voit pas la nécessité.

Les questionnaires ''représentants du
personnel" : des difficultés inattendues et
révélatrices

La prise de rendez-vous avec les représentants
du personnel a posé des problémes plus com-
plexes. La méthode de 1'enquéte définissait a prio-
ri de facon trés rigide des "cibles" : en cas de pré-
sence de délégués syndicaux, il fallait interviewer
un délégué par organisation syndicale présente ; si
aucun délégué syndical n'existait dans 1'établisse-
ment, c'était le secrétaire du comité d'établisse-
ment ; enfin si I'établissement ne comportait pas
de comité d’établissement, la cible était un (et un
seul) délégué du personnel (6).

Cette hiérarchie dans la désignation des "bons"
interlocuteurs n'a rien d'évident ni de naturel :
dans certains établissements on sait bien que I'es-
sentiel de la régulation sociale passe par le comité
d'établissement ou le comité d’hygiéne et de sécu-
rité, alors que les syndicats n'ont guere d'activité
autonome. Deux motifs - outre la nécessité de
limiter le coft de la collecte, et donc le nombre de
représentants interrogés - ont présidé a ce choix
de méthode, qui a pesé considérablement sur le
déroulement de 'enquéte. En premier lieu, puis-
qu'on devait passer par 1'employeur pour obtenir
le contact avec les représentants, il était important
de limiter 1'arbitraire dans la désignation du "bon"
interlocuteur. Le deuxiéme motif est institutionnel
(on y reviendra) : une enquéte du Ministére du
Travail se devait de respecter la hiérarchie des ins-
titutions représentatives définie par les textes
légaux, méme si la réalité s'en écarte dans certains
cas. Ce point a été I'objet d'une vive attention des
représentants syndicaux au Conseil National de
I'Information Statistique (CNIS) lors de la présen-
tation du projet d'enquéte.

(6) En outre, pour les entreprises multi-établissements, si
un ou des délégués syndicaux situés dans un autre
établissement appartenant a la méme entreprise (“DS ailleurs™)
avaient négocié sur des thémes concernant 1'établissement
enquété, ils faisaient également l'objet d'une demande de
rendez-vous dans deux cas : si 1'établissement enquété n'avait
pas de délégués syndicaux, ou si I'appartenance syndicale du
"D.S. ailleurs" différait de celle des délégués syndicaux
enquétés dans I'établissement.

TRAVAIL ET EMPLOI N°66



11

seJlejuswo|ddns sa|geleA | SoAljoe Sa|qeleA +

. Zz L2 02 61 8L 41 9L St ¥L €F 2L V'L 0L 60 80 20 90 S0 ¥0 €0 ¢0 L0 00 FO ¢0 €0 ¥'0- G0- 90- £'0- 80- 6°0- O'}-

__________________._____________________._____________________ -
+°19,| suep o
) rserel b
/ N o't-
aoueinssy/onbueg + ! + 19,| suep - 60
!"les 61 & 02 - 80
asijeuoljeN/a1gqnd Inajoas + .a.:o__ suep __ - /0
snid 19 *|es 000 | + JuswWasSI|qeld,p INd1oalId -
_wmo juepuodau a1 - 90
- mO|
juawassiiqels N + | 3
. +dH sed L bo-
+ Ju9,| sueg \ . L
sejqede|dwol SIEOIPUAS 'IES 666 & 00 | sailesseogu uou gy [* £0°
'19,| suep \ A
shid 19 \ - o
|es coo..._.l npua} Joinid Jeunjy giyes sioy sadlAeg - 00
*19,] suep ‘|es 666 © Moml../ ~ - sallessedouU dY awed jewl|n _ﬂ 1usuab sledipuis B 10
T~o sa+ "jus,| suep \ -
HYa un ise juepuodal o7 + . I + '1es 66v & 002 ! [ 0
s Inb3 aMsnpuj + - Jaju + a1bisuz "Jus,| suep - €0
. . ——— Jes e .
19, suep ‘[es 66¥ & 002 T = eisuep 4 661 € 001 - 70
jouuosiad np Jayo )se uepuodal a7 ‘les 661 & 001 ~~ L oo
T~ 90
30 + ‘les 66 & 0S B -
+ *Suo9 esuIsnpu| L 60
H@ No JuapIse.id 1se uepuodas a7 - 8
lues ap S9JINIeS + 9, suep [ Ol %
‘les 66 €05 |- L S
+ Juawassijqely ouon L 2 m
r |
el 5
S
sjuepuoda. sjuswassijqelo sap aiydeibored aun N
2
=




Le recueil de l'identité des représentants était
réalisé a la fin de l'interview de I'employeur : une
"fiche d'enquéte" contenant les informations
nominatives (ou ne figurait pas la fonction ni
I'éventuelle appartenance syndicale du représen-
tant) permettait la prise de rendez-vous télépho-
nique par B.V.A. Le représentant du personnel
répondait alors, toujours en face a face sur son
lieu de travail, 2 des questions portant sur les
mémes thémes abordés avec l'employeur, ce qui
permet une large confrontation statistique des
points de vue (7). De plus, il répondait & d'autres
thémes spécifiques : les moyens et objectifs de
l'action syndicale (s'il s'agissait d'un délégué syn-
dical); l'activité du comité d'entreprise et des
délégués du personnel.

Les interviews ont permis d'obtenir 3.350 ques-
tionnaires exploitables concernant 1.915 établisse-
ments (8). Outre 508 établissements qui n'avaient
aucune forme de représentation de personnel, I'en-
quéte n'a pas permis de trouver de représentants
dans 575 autres établissements ou 1'employeur

(7) Cf. “Les relations sociales en entreprise : voir midi a sa
porte" dans ce numéro p.71.

(8) Ils se répartissent de la facon suivante : 2 101 délégués
syndicaux appartenant a un établissement enquété ; 488 délé-
gués syndicaux d'organisations non présentes dans 1'établis-
sement mais participant & la négociation d'entreprise ("DS
ailleurs") ; 443 secrétaires de comité d’établissement; 318 dé-
1égués du personnel.
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avait pourtant indiqué sa présence (au niveau de
I'établissement ou de l'entreprise). Le nombre de
refus a pourtant été insignifiant : 149 refus de
représentants (soit un taux de 3%), 131 interdic-
tions de la part de directions qui avaient pourtant
communiqué dans un premier temps les coordon-
nées des représentants.

Alors qu'avant l'enquéte, la crainte majeure
était un fort taux de refus des employeurs, la prin- -
cipale difficulté a en fait été de contacter les
"bons" interlocuteurs tels que définis par la
méthode d'enquéte. Au total plus de 2000 repré-
sentants dont les coordonnées avaient été fournies
par les employeurs n'ont pu étre interviewés. Les
motifs de ces "chutes" sont trés variés, et ont été
systématiquement recensés. Dans prés de la moi-
tié des cas il s'agit probablement d'une erreur de
I'employeur : la personne indiquée n'a aucun man-
dat ou n'en avait pas en 1992, n'est pas délégué
syndical dans 1'établissement mais dans un autre
ou seulement adhérent, ou bien appartient au
méme syndicat qu'un autre délégué enquété dans
la méme entreprise. D'autres cas proviennent plus
probablement d'erreurs des enquéteurs : le secré-
taire de comité d’établissement est dans un autre
établissement de l'entreprise (et est donc secrétai-
re du comité d'entreprise et non d'établissement).
Certains représentants se sont révélés injoignables
(toujours en déplacement, en travail de nuit...), ou
bien les enquéteurs n'ont pas accepté d'aller les
interroger dans des lieux trop distants.
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Tableau 1

L'échec des prises de rendez-vous avec les représentants

du personnel : une analyse multivariée

coefficient Chi 2
Constante 1,68 (20,1)
Délégué syndical (réf.)
Délégué du personnel non syndiqué 0,44 ** (4,9)
Secrétaire du comité d’établissement non syndiqué 0,85 ** (30,4)
1-19 salariés 1,89 ** (71,8)
20-49 salariés 1,14 ** (34,5)
50-99 salariés 035 * (3,5)
100-199 salariés (réf.)
200-499 salariés 0,19 (0,7)
500-999 salariés -0,24 (0,6)
1000 salariés et + -0,48 (1,5)
CFDT (réf.)
CGT 0,08 (0.4)
FO 0,12 (0,8)
CGC -0,06 (0,1)
Autre syndicat 0,15 (0,7)
Existence d'un accord salarial en 1992 0,06 (0,3)
Existence d'une autre négociation -023 (3,6)
Climat social plutét tendu selon employeur -0,04 (0,1)
Mauvaise opinion de I'employeur sur ses représentants du personnel -0,02 (0,0)
Mauvaise opinion de I'employeur sur ses syndicats -0,09 (0,6)
v Occurrence de licenciement de représentant (1990-1992) -0,21 (1,9)
:ﬁndustries agro-alimentaires (réf.)
Energie -1.80 * (4.7)
Biens intermédiaires -0,45 (1,4)
Biens d'équipement -0,25 (0,5)
Biens de consommation -0,30 (0,6)
BTP 0,55 (2,0)
Commerce -0,44 1,7)
Transport-Télécommunications 0,12 (0,1)
Services marchands -0,21 (0,5)
Assurances -0,79 (2,9)
Banques -0,63 2,7)

**(*) : significatif au seuil de 1% (respectivement 5 %).
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Il est possible que des erreurs d'identification
des cibles commises par certains employeurs aient
été volontaires, les enquéteurs ayant parfois
remarqué une hésitation au moment de la commu-
nication des identités des représentants a la fin de
l'entretien avec l'employeur. Mais cette explica-
tion semble trés insuffisante étant donnée l'am-
pleur des erreurs constatées, et eu égard au bon
accueil trés généralement fait a I'enquéte par les
employeurs (cf. encadré). L'analyse multivariée
de 1a probabilité d'échec des tentatives de prise de
rendez-vous avec le représentant du personnel
(cf. tableau), ne montre aucun lien entre cet échec
et une éventuelle tension entre 'employeur et les
représentants, et ne dépend pas non plus de la cou-
leur syndicale de ces derniers. Le facteur le plus
explicatif est la taille de 1'établissement (la plupart
des représentants indiqués par les responsables de
tout petits établissements ne correspondaient pas
au profil recherché ou n'ont pu étre joints) et le
fait que ces représentants étaient des €lus (vrai-
semblablement au comité d'entreprise, donc hors
du champ de l'enquéte).

Ces difficultés a identifier correctement les
cibles prévues par la méthodologie de l'enquéte
s'expliquent par la méconnaissance par les
employeurs de la nature exacte des représentants
qu'ils ont en face d'eux, ainsi que du sens précis
des termes juridiques utilisés par 1'enquéte, beau-
coup plus sans doute que par la mauvaise foi.
Ainsi, dans les établissements ol 'employeur avait
signalé l'existence d'un seul délégué syndical, pres
de 20 % de ces représentants se sont avérés a l'en-
quéte étre des secrétaires de comité d’établisse-
ment ou des délégués du personnel, et environ
10 % n'étaient a aucun titre représentants du per-
sonnel. C'est particulierement dans les PME que
les directions semblent n'avoir qu'une notion
imprécise de la catégorie exacte a laquelle appar-
tient leur interlocuteur du coté personnel : une
confusion fréquemment notée par les enquéteurs
est en particulier celle entre délégué syndical et
représentant syndical au comité d’établissement,
ou élu sur liste syndicale au comité d’établis-
sement.

Cette distinction entre erreurs des enquéteurs et
erreurs des employeurs dans la désignation des
cibles n'est d'ailleurs peut-&tre pas trés pertinente :
les confusions viennent souvent des deux cOtés a
la fois, et traduisent la difficulté a appréhender
une législation complexe dont 1'usage n'est effectif
que dans les plus grands établissements. La
méthode fort rigide de sélection des représentants
habilités a répondre a l'enquéte a un cofit élevé :
elle interdisait en effet les adaptations locales (par
exemple, interroger une personne élue au comité
d'entreprise mais pas au comité d'établissement),
et laisse sans doute échapper un pan de la com-
plexité des systémes locaux de régulation sociale.
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La nature du questionnement :
faits, attitudes, opinions, représentations

Bien entendu, comme pour la plupart des ques-
tionnaires statistiques aupres des entreprises, le
questionnement de l'enquéte REPONSE porte
essentiellement sur des questions de "fait" : avez-
vous des délégués syndicaux dans votre établisse-
ment, combien, de quel syndicat? Avez-vous
négocié sur les salaires en 1992, avez-vous tenu
des réunions préparatoires aux négociations, avec
qui? etc.... Mais a propos du phénomeéne de la
régulation sociale en entreprise, il est évidemment
impossible de se limiter a un questionnement
purement objectif et impersonnel (9). D'abord
pour des raisons de technique d'interview : la lon-
gueur du questionnaire (une heure trente en
moyenne) exige des phases de "délassement" ou
l'interviewé peut relacher son effort de mémoire et
d'objectivation, pour donner libre cours a sa sub-
jectivité. Aussi le questionnaire est-il parsemé de
questions "d'opinion": par exemple, a propos de
l'individualisation des salaires, les personnes inter-
rogées doivent se prononcer par rapport a une
série d'affirmations du type "cela motive les sala-
riés" ou "cela crée des rivalités nuisibles au bon
fonctionnement collectif". Mais la raison principa-
le est liée au caractere stratégique des interactions
entre les acteurs du jeu social : au moins autant
que la substance des régles, c'est leur 1égitimité
qui importe. Autant (et peut-étre plus) que le
nombre de réunions de négociations, c'est 'attitu-
de des négociateurs qui importe pour caractériser
les relations qu'ils entretiennent. Aussi s'attache-t-
on a décrire les attitudes des acteurs les uns par
rapport aux autres et relativement aux regles et
usages en vigueur (en matiere d'organisation, de
rémunération, de promotion, de négociation, de
formulation et de résolution des tensions, etc...).
L'enquéteur leur demande de se positionner par
rapport a des formulations du type "les syndicats
jouent un role irremplagable dans la représentation
des salariés" (proposé aux seuls employeurs), ou
bien "dans la négociation, la direction était dispo-
sée a aller au dela de sa proposition initiale pour
parvenir 2 un accord avec les syndicats" (soumis
aux deux interlocuteurs). Enfin certaines questions
portent davantage sur des "représentations” -la
facon dont ils congoivent leur role et celui des
autres acteurs, les valeurs qui sous-tendent leur
action- : par exemple on demandait aux délégués
syndicaux quelle fonction a leur avis devait remplir
le syndicat (question ouverte). Autre exemple : les
employeurs et les représentants devaient indiquer
"a qui s'adresse d'habitude le salari¢” en cas de
probléme individuel : cette question implique la
construction par le répondant d'une situation-type

(9) Quelques questions ont été reproduites, en annexe a
Particle d’A. MALAN, M. CEZARD et P. ZOUARY.
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abstraite, celle qui prévaut "d'habitude". L'exploi-
tation comparée des réponses des membres de la
direction d'une part, des représentants du person-
nel d'autre part, permet de préciser et de relativiser
ces distinctions entre questions de fait, d'opinion,
de représentation... (10).

uestionnement statistique
et catégories juridiques : un lien difficile
a maitriser

L'enquéte réalisée par le Ministere du Travail
€tait, on 1'a noté a propos de la méthode de sélec-
tion des représentants, soumise 2a certaines
contraintes institutionnelles. Le questionnaire lui-
méme était soumis a ces contraintes. Etant donnés
les écarts existants entre les catégories juridiques,
voire administratives, et les pratiques réelles des
entreprises, la précision de 1'enquéte, réalisée par
un institut privé mais commandée par le Ministere
du Travail, souffrait inévitablement d'une interfé-
rence entre les deux rbles du Ministére, a la fois
garant du respect de la législation, par l'interven-
tion de I'inspection du travail, et producteur d'in-
formations sur les écarts de la pratique a cette
législation. Par exemple un débat a eu lieu dans le
groupe de projet sur le fait de savoir si une enquéte
officielle pouvait demander le nombre de réunions
de délégués du personnel tenues en 1992 : en effet,
pour certains, poser la question pouvait sembler
cautionner le fait de ne pas satisfaire l'obligation
légale de la réunion mensuelle des délégués du per-
sonnel. Autre exemple de tension entre ces deux
roles de 'administration : la question sur les licen-
ciements de "salariés protégés", c'est a dire de
représentants du personnel, pouvait étre percue
comme inquisitrice. Une autre question qui deman-
dait si la direction avait "modifié la structure des
salaires, par l'intégration d'une prime par exemple"
a la suite de la signature d'un accord d'intéresse-
ment, pouvait aussi ressembler a un contréle : la loi
interdit le remplacement d'un élément de salaire par
la prime d'intéressement.. ..

Plus importante, et plus lourde de conséquences
pour I'enquéte : la distinction, centrale du point de
vue juridique, entre négociation et discussion. La
premicre expression était réservée, dans le ques-
tionnaire, aux délégués syndicaux, la seconde pou-
vant intervenir avec n'importe quels autres repré-
sentants, élus ou non, formels ou informels.
Beaucoup d'employeurs ne font évidemment pas
cette distinction. Tout un jeu de filtres dans le
questionnaire permettait en principe de ne parler
de "négociation" qu'en présence de délégués syn-
dicaux en bonne et due forme ; mais le flou sur le
statut exact des représentants, et les difficultés

(10) Cf. : “Les relations sociales en entreprise : voir midi 2
sa porte” dans ce numéro.
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pour les enquéteurs a maitriser 2 la fois les termes
juridiques et ces filtres, ont amené nombre d'im-
précisions et d'incompréhensions. Il a été nécessai-
re de recourir a un redressement des questionnaires
ou des "négociations" étaient décrites alors qu'il
n'y avait pas de syndicats dans l'entreprise.

Le poids du juridisme apparait d'autant plus
génant que I'univers social de l'entreprise est consti-
tué d'interactions informelles, de communication
individualisée et directe, reposant sur la connais-
sance personnelle, la proximité physique entre la
hiérarchie et la base : quand la coordination dans
l'entreprise est de type "domestique" (EYMARD-
DUVERNAY, 1987). C'est en anticipant cette difficul-
t€ - confirmée par les enquéteurs (cf. encadré) -
qu'on avait choisi de restreindre le champ de 1'en-
quéte aux entreprises d'au moins 50 salariés. A pos-
teriori on peut sans doute regretter ce choix, car il
n'a pas permis d'éviter vraiment la difficulté (40 %
des établissements enquétés ont quand méme moins
de 50 salariés), et il a inutilement limité le champ et
la représentativité de I'enquéte (11).

ES

* *

L'outil ainsi constitué est d'une richesse consi-
dérable. Ses limites sont tout aussi évidentes. On a
évoqué la difficile articulation entre catégories
juridiques et questionnement statistique, et le fait
qu'elle n'a pas pu étre complétement maitrisée, en
partie a cause de choix méthodologiques peut-étre
trop rigides. D'autres difficultés tiennent au carac-
tere parfois trés sommaire des questions - par
exemple sur les méthodes d'organisation du travail,
ou sur le contenu des accords ou des désaccords
enregistrés a l'issue de négociations -, ou bien 2 la
quasi-absence de questions ouvertes qui auraient
permis d'enrichir le corpus disponible. Un autre
probleme crucial est la faiblesse de la dynamique
temporelle et historique des données recueillies :
il est clair que les quelques questions a caractére
rétrospectif ou historique souffrent d'un biais 1lié
aux effets de mémoire ou d'ancienneté des répon-
dants, qui se manifeste, par exemple, par une appa-
rente et probablement trompeuse croissance régu-
liere du nombre d'accords d'entreprise ou de
dispositifs participatifs entre 1990 et 1992. Sans
doute, les données de REPONSE gagneront consi-
dérablement en pertinence et en pouvoir informa-
tif, quand on pourra les mettre en perspective a
l'aide d'une réédition de l'opération quelques
années plus tard. Réédition qui gagnera beaucoup

(11) Pour mémoire, l'enquéte britannique WIRS a pour
champ I'ensemble des établissements de plus de 25 salariés,
mais il est vrai que les relations professionnelles sont beaucoup
moins encadrées juridiquement en Grande Bretagne, ce qui
simplifie les choses au moins du point de vue de la collecte des
données par un organisme officiel.
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a tenir compte des lecons de cette premiere opéra-
tion. D'ores et déja pourtant, le bilan en termes de
production d'informations nouvelles et d'éclairages
originaux apportés par REPONSE est loin d'étre
négligeable.

Il n'est pas question d'en donner ici un apergu
méme grossier, d'autant que l'enquéte est loin
d'avoir été exploitée dans toutes ses potentialités,
et que plusieurs travaux sont en cours ou en pré-
paration, aussi bien a la DARES que dans diverses
équipes universitaires, auxquelles le plus large
acces aux données a été (et est encore...) proposé.
On se contentera de citer les themes sur lesquels
des résultats ont déja été publiés. Les apports de
l'enquéte portent sur la description des représenta-
tions et des pratiques des acteurs du systéme de
relations professionnelles (CEZARD et MALAN,
1994 et 1995), et en particulier la mesure de
1'écart entre les régles officielles qui régissent la
production de normes en entreprise et la produc-
tion réelle de normes officieuses (12) ; l'analyse de

(12) Pour ne citer qu'un chiffre, dans les trois quarts des
établissements ol la durée du travail a été I'objet de régulation
collective entre 1990 et 1992, cette régulation est passée
partiellement ou totalement par des représentants élus. Pour les
salaires la proportion est quasiment inversée.
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la conflictualité, qu'il s'agisse des greéves ou des
formes moins visibles extérieurement (13) ; la
description de l'articulation des niveaux et des
enjeux de la négociation salariale (BARRAT,
COUTROT, MABILE, 1995); l'impact des innova-
tions organisationnelles sur la gestion du travail et
de I'emploi, et leur articulation avec les pratiques
de participation et de négociation collective
(CouTROT, 1994) (14). Particulierement intéres-
sante est la démarche de croisement de sources,
d'origines administrative ou statistique, portant
auprés des ménages (enquéte “Techniques et
Organisation du Travail”) ou des entreprises
(enquéte “Coiits et structures des salaires, En-
quétes Annuelles d'Entreprise”...), qui a donné
lieu déja a divers travaux, dans ce numéro de
Travail et Emploi et ailleurs (SANDOVAL, 1995) et
va se poursuivre. Dans la suite de ce dossier le
lecteur est invité a juger de Il'intérét d'une
approche statistique et pluraliste des relations
sociales en entreprise. |

(13) Cf. “Conflits et régulation sociale dans les établis-
sements” de A. MALAN, M. CEZARD ET P. ZOUARY dans ce
numéro.

(14) Cf. “Relations sociales et performances économiques”
de T. COUTROT et “Pratiques participatives, organisation du
travail et climat social” de J. BUE dans ce numéro.
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