Relations sociales
en entreprise :
voir midi a sa porte

par Thomas Coutrot (*)

"]ans les enquétes statistiques aupres des
| entreprises, la régle générale est celle de
| 'unicité (au moins supposée) du répon-
| dant : il est exceptionnel qu'une enquéte
, ___Ipose des questions a divers acteurs insti-
tutionnels de la méme entreprise. Il fallait sans
doute une enquéte dont 1'objet principal soit les
relations sociales - et donc notamment les conflits
collectifs - pour légitimer un double questionne-
ment (cf. encadré de présentation de l'enquéte
REPONSE en page 6) : I'impossibilité logique de
décrire et comprendre un conflit en n'interrogeant
qu'un seul de ses acteurs semble peu contestable.
Plus généralement, puisque I'objet méme du syste-
me des relations professionnelles est de réguler
les tensions entre des acteurs animés le plus sou-
vent par des logiques différentes et partiellement
antagoniques, il apparait a priori légitime de
recourir au double questionnement pour décrire le
fonctionnement du systeme.

Personne n'est alors surpfis de constater, en
comparant les réponses des uns et des autres, que
les acteurs, selon leur position, ne portent pas la
méme appréciation sur le fonctionnement du sys-
téme social - I'entreprise - qu'ils animent pourtant
ensemble (1). A vrai dire la cohérence des sources
est un probléme que connait bien tout statisticien
qui rapproche deux fichiers d'enquétes différentes
concernant les mémes individus : en général, on
"traite” le probléme en éliminant les observations
non concordantes, par exemple les individus qui
n'ont pas le méme sexe ou le méme age aux deux
enquétes. Dans le cas de REPONSE toutes les

(*) DARES.

(1) Ce travail a bénéficié de plusieurs discussions avec
les membres d'un groupe de statistique appliquée de
I'ENSAE qui portait sur la comparaison des réponses des
employeurs et des représentants du personnel a l'enquéte
REPONSE, groupe que j'ai orienté en 1995, et qui était
constitué de MM. BAUDIER, CARRIOU, LINET et ORAIN.
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variables tirées des questionnaires n'ont pas le
méme degré d'objectivité. Il serait évidemment
absurde d'éliminer lors de l'exploitation un éta-
blissement ol employeur et délégué ne répon-
draient pas de la méme facon a une question sur,
par exemple, le bilan des réunions de délégués du
personnel.

Toutefois des surprises - source de connaissan-
ce, comme le rappelle M. GOLLAC (2)- apparais-
sent aussi 4 propos de variables tenues a priori
pour objectives : exploitant I'enquéte REPONSE,
le statisticien est conduit & constater que les diver-
gences proliferent prévisibles et légitimes
concernant les questions "d'opinion", elles conta-
minent aussi les questions "factuelles", remettant
en cause cette frontiere fondatrice du métier de
statisticien. Ces discordances sur des questions
"factuelles" sont d'autant moins prévisibles que
l'enquéte procéde par entretiens en face a face,
avec des enquéteurs formés spécifiquement et
munis des mémes instructions écrites, ce qui
devrait prémunir contre des erreurs de compré-
hension des questions.

Eliminer les observations discordantes ameéne-
rait alors la perte d'un nombre important de ques-
tionnaires et affaiblirait la représentativité de
I'échantillon ; mais ce serait surtout une indécence
méthodologique. On a en effet probablement ici
une occasion rare de réfléchir a la fois sur 1'objec-
tivité en statistique, sur les modes de circulation
de l'information dans les entreprises, et sur l'anta-
gonisme des points de vue entre acteurs institu-
tionnels : questions trop souvent absentes des
réflexions sur les enquétes en entreprise. Etant
donnée la richesse des informations disponibles
dans les questionnaires, tant sur l'identité des
répondants que sur le contexte des établissements,

(2) "Donner du sens aux données", Cahiers du CEE,
1995.
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il est possible de soumettre les divergences obser-
vées a une analyse statistique relativement fine.
Décrire ces divergences de vues, analyser le phé-
nomene de contamination, réfléchir sur ses ori-
gines, voila notre objectif dans ce papier. Mais il
faut d'abord reprendre brievement certains traits
du cadre méthodologique de 1'enquéte REPONSE.

Le ""double questionnement
en aveugle' : les options méthodologiques
retenues et leurs conséquences

L'enquéte REPONSE - c'est une de ses caracté-
ristiques essentielles - procéde par entretiens
paralleles avec un membre de la direction et un ou
plusieurs représentants du personnel de 1'établis-
sement. La plupart des questions posées a l'em-
ployeur lui sont spécifiques et ne figurent pas
dans le questionnaire destiné aux représentants ;
l'inverse est également vrai. On a choisi de poser
surtout a I'employeur les questions concernant les
politiques participatives, l'organisation du travail,
les politiques salariales, les sanctions discipli-
naires et les outils d'observation du climat social.
Au représentant, on demande une description
détaillée de son activité propre, et de l'activité des
autres instances représentatives. Il y a 1a un choix
méthodologique doublement fondé. Pour des rai-
sons déontologiques : 'enquéte accorde une pré-
somption de sincérité aux personnes qui ont libre-
ment accepté de consacrer une a deux heures de
leur temps a recevoir un enquéteur, et ne cherche
pas a procéder a des recoupements systématiques
entre les dires des divers interlocuteurs. Mais
aussi pour des raisons d'efficacité : on a préféré
approfondir avec chacun les themes sur lesquels il
est, selon toutes probabilités, l'interlocuteur le
mieux informé.

Il va néanmoins de soi, dans une enquéte sur les
relations sociales dans l'entreprise, qu'on ne peut
se dispenser de confronter les perceptions et les
représentations des uns et des autres sur l'efficaci-
té des politiques menées et sur le fonctionnement
du systeme de relations professionnelles. Aussi
des questions identiques sont posées aux deux
parties concernant, par exemple, les effets de 1'in-
dividualisation des salaires et de l'intéressement
aux résultats de l'entreprise sur le comportement
des salariés, ou bien sur les attitudes des parte-
naires au cours des négociations, ou encore pour
savoir a qui, selon eux, les salariés s'adressent en
priorité pour résoudre un probléme individuel.
L'exploitation de cette derniére question a ainsi
permis de montrer que les acteurs du systeme de
relations professionnelles avaient des représenta-
tions divergentes de leurs fonctions respectives et
des regles du jeu : "a cdté de leur réle reconnu
dans les revendications collectives, les représen-
tants des salariés considérent qu'ils ont aussi un
role de médiation dans les problémes individuels ;

72

cependant les directions d'entreprise ne reconnais-
sent pas souvent ce role, considérant que ces pro-
blemes relevent de relations directes entre salariés
et direction ou encadrement" (3).

D'autres questions, plus strictement factuelles,
sont également posées aux deux types d'interlocu-
teurs a titre de filtres dans le questionnaire. Par
exemple, avant de poser les questions sur le fonc-
tionnement de l'intéressement (ou sur le conflit le
plus important des trois dernieres années), l'enqué-
teur s'informe de 1'existence d'un accord d'intéres-
sement (ou d'un conflit). Pourquoi le demander au
représentant, alors que cet entretien est toujours
postérieur a celui accordé par I'employeur (4); et
que ce dernier a déja répondu a cette question?
Simplement parce que les enquéteurs aupres des
représentants n'ont aucune information a priori sur
I'établissement ot ils se rendent. Une regle métho-
dologique majeure de l'enquéte est en effet celle du
double questionnement en aveugle : pour des rai-
sons évidentes, il faut impérativement empécher
toute interférence directe liée au mode de question-
nement, entre les réponses des divers interlocu-
teurs. C'est pourquoi deux équipes d'enquéteurs
bien distinctes ont été formées, chacune n'interro-
geant qu'un type d'interlocuteur - employeur ou
représentant du personnel. Ce cloisonnement des
équipes d'enquéteurs et des questionnaires explique
que, malgré le présupposé de sincérité des répon-
dants, on ait posé dans les mémes termes des ques-
tions apparemment purement factuelles aux deux
types d'interlocuteurs. De facon déroutante pour le
statisticien - adepte spontané de la "dureté" positi-
viste du fait statistique -, la comparaison des
réponses a ces questions "factuelles" révele, on va
le voir, un nombre non négligeable de désaccords
(de l'ordre de 15 a 25 % des cas) : les divergences
entre les interlocuteurs sont certes - heureusement
pour le statisticien - moins fréquentes que pour les
questions ayant trait aux opinions ou aux représen-
tations, mais elles n'en demeurent pas moins inéli-
minables. On va examiner certains exemples signi-
ficatifs de ces divergences, puis tenter de les
"expliquer” statistiquement, c'est-a-dire d'établir
leur corrélation avec d'autres variables recueillies
dans les deux questionnaires. Quelles sont alors les
hypothéses qui vont orienter I'analyse statistique ?

'
L explication statistique
des divergences : quelques hypotheses

En considérant pour l'instant comme valide la
distinction entre questions de fait et questions
d'opinion, comment expliquer que deux acteurs

(3) M. CEzARD et A. MALAN, "Le r6le des représentants
du personnel : revendications collectives et réclamations
individuelles", Premiéres Synthéses n°81, Février 1995.

(4) En effet, c'est ce dernier qui fournissait 8 BVA les
coordonnées des représentants éligibles a I'enquéte.
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institutionnels a priori bien informés puissent
fournir des réponses divergentes au premier type
de question ?

Une premiére catégorie d'explication renvoie a
une asymétrie dans l'information dont disposent
les deux interlocuteurs. Le représentant du per-
sonnel peut ne pas connaitre tous les dispositifs
managériaux ; inversement 1'employeur peut mal
connaitre 1'état d'esprit des salariés de base, ou
bien ne pas voir ou reconnaitre des actions
conflictuelles larvées ou d'ampleur limitée.
Diverses variables peuvent &tre mobilisées pour
tester ce type d'hypotheses :

- la taille de I'établissement peut jouer un role a
cet égard, mais dans un sens a priori difficile a
prévoir : d'un cdté l'employeur peut, dans une
grande unité, avoir une vision plus globale du
fonctionnement de 1'établissement et des informa-
tions plus complétes ; mais d'autre part, le repré-
sentant du personnel dans ce cas dispose lui aussi
d'informations plus completes (bilan social, rap-
ports obligatoires de I'employeur au CE, rapports
d'experts...).

- la qualité de la circulation de l'information dans
l'établissement peut donc expliquer la probabilité
de réponses divergentes. Outre la taille de 1'établis-
sement, on utilisera deux variables pour tester plus
directement cette hypothese : la premiere est une
variable synthétique de l'intensité de la politique de
communication directe de 1'employeur a destina-
tion des salariés ; la seconde synthétise, elle, la per-
ception du représentant du personnel a propos de la
qualité de l'information fournie par la direction aux
instances représentatives.

- I'ancienneté de l'interlocuteur, si elle est trés
faible, peut également nuire a la qualité de sa
réponse : c'est surtout un probléme pour les res-
ponsables du personnel, qui ne sont, dans de nom-
breux cas, présents que depuis peu de temps -
alors que l'ancienneté moyenne des représentants
du personnel est beaucoup plus grande. Dans le
méme ordre d'idée, des dispositifs adoptés tres
récemment peuvent étre encore peu connus ou peu
reconnus par les représentants du personnel.

Une deuxiéme catégorie d'explication fait appel
a des obstacles d'ordre sémantique, liés a des posi-
tionnements culturels ou institutionnels dis-
tincts : certaines questions n'ont pas tout a fait le
méme sens pour les divers interlocuteurs, ce qui
expliquerait une part des divergences. Par exemple
le vocabulaire employé dans 1'énoncé de la ques-
tion peut se révéler évocateur pour certains interlo-
cuteurs et beaucoup moins pour d'autres. Ces der-
niers auront alors davantage tendance, dans
l'incertitude sur le sens exact de la question posée,
a se réfugier dans la négation ou la non-réponse.
La CSP du représentant du personnel, et la fonc-
tion exacte du membre de la direction, indicateurs
de l'univers culturel des répondants, pourraient a
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ce titre influencer la probabilité d'un désaccord.
L'obstacle sémantique peut provenir non d'un
moindre pouvoir d'évocation des termes employé€s,
mais d'une interprétation différente de ces termes.
L'exemple typique a cet égard - bien qu'on puisse
mettre en doute sa qualité de "fait" - est la notion
de "climat social": son "amélioration" peut signi-
fier pour l'employeur que les salariés revendiquent
moins, ce que le délégué syndical pourrait fort
bien interpréter a l'inverse comme une "dégrada-
tion" dfie a l'individualisme croissant des salariés
ou a la peur du chomage (5). Les positions diffé-
rentes des acteurs dans le jeu social induisent donc
probablement des compréhensions légitimement
différentes de questions formellement identiques.
Autre exemple proche : certains termes - qui dési-
gnent des faits ou des événements qu'on cherche a
retracer - peuvent avoir des connotations péjora-
tives ou positives pour une catégorie d'acteurs et
pas pour l'autre. Ainsi les "cercles de qualité" sont
des dispositifs a la mode dans les milieux managé-
riaux, plus que dans les milieux syndicaux; en
revanche une gréve peut étre un signe de prestige
et de légitimité du syndicat, et d'échec pour un
DRH - dont la fonction est justement de régler les
problémes "2 froid". Les répondants auraient alors
tendance - consciemment ou non - a occulter ou
valoriser des informations sensibles eu égard a leur
position institutionnelle.

On voit qu'insensiblement nous nous €éloignons
de limitations "objectives" a la communication
dans l'entreprise, pour tenter de prendre en compte
des phénomenes culturels et sociaux, qui peuvent
influencer les réponses a des questions apparem-
ment factuelles. "Connaissance" et "reconnaissan-
ce" sont sans doute plus liés que 1'épistémologie
spontanée du statisticien ne veut bien I'admettre.
En revanche, a propos des questions ayant trait
aux représentations des acteurs - la fagon dont ils
congoivent leur role et celui des autres acteurs, les
valeurs qui sous-tendent leur action... - et des
questions d'opinion ou d'appréciation, la prise
en compte des caractéristiques culturelles, idéolo-
giques et politiques des répondants, ainsi-que du
contexte, notamment social, de 1'établissement ol
ils interviennent, apparait a priori moins problé-
matique. :

A propos des caractéristiques culturelles des
répondants, la fonction et le diplome du représen-

(5) Cette divergence d'inteprétation peut étre plus facile
pour la question portant sur I'évolution du climat ("par rap-
port 2 il y a trois ans diriez vous que le climat social de votre
établissement s'est amélioré, s'est dégradé, n'a pas changé"),
que pour celle concernant 1'état actuel du climat ("comment
qualifieriez-vous a ce jour le climat social dans votre établis-
sement : calme, plutdt calme, plutét tendu, tendu"). En effet
cette derniére opposition ("calme/tendu") renvoie plus expli-
citement 2 une problématique plutét proche de l'employeur,
selon laquelle un bon climat social signifie’ surtout une
absence de perturbation du fonctionnement de I'entreprise.
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tant de la direction, l'appartenance syndicale du
représentant du personnel, sont les variables les
plus générales qu'on puisse trouver dans le ques-
tionnaire. Entre le PDG d'une petite société fami-
liale et le DRH d'une grande entreprise, entre 1'au-
todidacte et le diplomé des grandes écoles, il y a
toutes chances de déceler des décalages dans la
perception des relations sociales. L'affiliation a
I'une ou l'autre - ou a aucune - des cinq confédéra-
tions syndicales représentatives, traduit sans doute
des conceptions assez différentes du role du repré-
sentant, et de ses méthodes de travail. D'autres
questions plus ponctuelles, demandent aussi des
prises de position d'ordre idéologique ou éthique :
ainsi, 'appréciation demandée sur la phrase "l'in-
dividualisation des salaires est plus juste que des
hausses indifférenciées".

Le contexte social spécifique de 1'établisse-
ment peut influencer la probabilité de réponses
différentes a des questions d'appréciation ou
d'opinion, voire méme, cela va se vérifier, a des
questions d'ordre plus factuel. L'idée est ici que,
indépendamment de la quantité d'information qui
circule, les messages "passent mal” : les interlocu-
teurs sont dans une relation d'hostilité mutuelle
qui ne permet pas le consensus. Certaines infor-
mations contenues dans le questionnaire permet-
tent de tester cette hypotheése : un contexte carac-
térisé par un "climat tendu" selon 1'un ou l'autre -
ou les deux - interlocuteurs, la faible intensité de
l'activité de négociation, l'existence de conflits, de
sanctions disciplinaires relativement fréquentes,
d'un contréle étroit par la direction de l'activité
des délégués ou élus, suscite-t-il des réponses plus
systématiquement divergentes des deux parties ?

La divergence des réponses entre
employeurs et représentants :
quelques morceaux choisis

On a choisi de focaliser 1'attention sur quelques
questions réparties dans différentes parties du
questionnaire, portant a la fois sur des questions
de fait ("existe-t-il un cercle de qualité dans votre
établissement") et d'opinion ou d'appréciation
("les suggestions des participants ont-elles appor-
té une amélioration, une dégradation, ou n'ont rien
changé"...).

Les dispositifs participatifs : existence
et impact

L'existence des dispositifs

Les trois-quarts des employeurs déclarent
I'existence de "réunions régulieres d'atelier, de
bureau, de service" dans leur établissements, mais
seulement deux représentants des salariés sur
quatre (tableau 1). Ce désaccord, mesuré ainsi de
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fagon agrégée, semble donc ne concerner qu'un
quart des situations : or en réalité les deux interlo-
cuteurs divergent dans quatre cas sur dix. C'est
que les désaccords ne vont pas toujours dans le
méme sens, et se compensent partiellement quand
on ne considére que les chiffres agrégés (les
marges du tableau 1) : au niveau de chaque éta-
blissement 30 % des employeurs affirment l'exis-
tence de réunions niées par le représentant majori-
taire des salariés (désaccord "oui/non"); mais
inversement, 10 % de ces derniers signalent des
réunions que leur employeur n'a pas indiqué
("non/oui"). Cet exemple montre d'entrée le carac-
tere insuffisant des distributions agrégées pour
juger de l'ampleur de l'accord sur une question : a
la limite, la moitié des employeurs et la moitié des
représentants des salariés peuvent répondre de la
méme fagon A une question, sans qu'ils ne soient
d'accord dans aucun établissement pris en particu-
lier.

Tableau 1
40 % de divergences
sur l'existence de réunions réguliéres d'atelier

selon le représentant
Existe-t-il
des réunions
régulieres oui | non | non En-
d'atelier, ré- |semble
de service... ponse
selon oui 41,1 | 29,9 55 76,5
I'em- non 10,1 | 10,4 2,3 22,8
ployeur | non réponse 0,2 0,3 0,2 0,7
Ensemble 51,4 | 40,6 8,0 | 100,0

Source : Enquéte REPONSE; Champ : établissements disposant d'une
représentation du personnel et pour lesquels on a obtenu un
questionnaire d'un représentant (soit 1670 établissements); chiffres non
pondérés.

Les désaccords sont un peu moins importants a
propos de l'existence de deux autres dispositifs
participatifs, les "cercles de qualité, groupes de
progres, groupes de résolution de problémes..."
(qu'on désignera simplement par "cercles de qua-
lité"), et les "groupes d'expression directe", dispo-
sitif instauré par la Loi Auroux de 1982 (tableaux
2 et 3) : on enregistre respectivement 33 % et 29 %
de divergences affichées. Le taux de divergence
est d'autant plus faible que l'intitulé du dispositif
est précis : alors que l'expression "réunions régu-
lieres d'atelier..." laisse planer un doute sur la
nature de ces réunions (informelles ? convoquées
par la hiérarchie ?) et sur la notion de régularité,
les "cercles de qualité..." évoquent des dispositifs
largement cités dans la littérature managériale
sans imposer au répondant une condition d'effecti-
vité ou de régularité de fonctionnement; les
"groupes d'expression directe", eux, renvoient
clairement & un dispositif 1égal.
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Tableau 2
33 % de divergences sur l'existence
de cercles de qualité

selon le représentant
Existe-t-il oui | non non en-
des cercles ré- semble
de qualité ponse
selon oui 199 193 | 23 41,5
I'em- non 13,6 | 37,1 6,3 57,0
ployeur | non réponse 0.4 10| 01 1,5
Ensemble 339 | 574 86 | 100,0

Source et champ : idem Tableau 1.

Tableau 3
29 % de divergences sur l'existence
de groupes d'expression

selon le représentant

Existe-t-il oui non | non en-
des groupes ré- semble
d’expression ponse
selon oui 13,0 17,0 2,6 32,6
I'em- non 12,1 46,4 7,2 65,7
ployeur | non réponse 0,5 1,1 0,1 1,7
Ensemble 256 | 645 | 99 | 1000

Source et champ : idem Tableau 1.

L'analyse statistique de ces divergences (6) per-
met de mieux comprendre leur origine, a condi-
tion de distinguer deux types de désaccords : le
cas ol c'est I'employeur qui affirme l'existence
d'un dispositif et le délégué qui la nie ("oui/non"),
et le cas symétrique. Pour les cercles de qualité,
la variable qui explique le mieux le premier type
de désaccord est particulierement intéressante : il
s'agit de l'intensité de la politique d'innovation
organisationnelle de l'établissement (7). Autre-
ment dit, il est plus rare que,le délégué ignore
I'existence de cercles de qualité quand 1'établisse-
ment s'est engagé dans des innovations significa-
tives dans ses méthodes de travail : le cercle fait
alors partie d'un ensemble de pratiques articulées.
La politique de communication de l'entreprise
influe elle aussi significativement sur ce type de
désaccord : il est moins fréquent quand l'em-
ployeur déclare utiliser de nombreux moyens de
communication avec ses salariés ; inversement, les

(6) Cette analyse a été réalisée a I'aide de modeles écono-
métriques du type "LOGIT", qu'on n'a pas reproduit ici pour
ne pas alourdir la lecture ; tous les commentaires qui suivent
doivent s'entendre "toutes choses égales d'ailleurs".

(7) Cette variable vaut 1 si l'établissement pratique au
moins deux parmi une liste de 5 innovations organisation-
nelles recensées par l'enquéte (juste-a-temps, certification
ISO, suppression de niveau hiérarchique, groupes de travail
pluridisciplinaires, groupes autonomes de production), et 0
sinon.
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délégués insatisfaits de 1'information qu'ils regoi-
vent de la direction, sont plus nombreux a la
contredire.

Toutes choses égales par ailleurs, c'est surtout
dans les petits établissements que les interlocu-
teurs divergent : dans les grandes unités, la ges-
tion des ressources humaines est plus formalisée,
la terminologie employée pour désigner les pra-
tiques est plus standardisée, le label "cercle de
qualité" dispose alors probablement d'une recon-
naissance sociale plus générale. Cet effet séman-
tique n'est pas infirmé par le fait que, pour les
"réunions régulieres d'atelier, de bureau ou de ser-
vice", la taille de 1'établissement n'influe aucune-
ment sur la probabilité d'un désaccord : dans ce
cas, la terminologie du questionnaire est si
floue... que les malentendus ne sont pas plus rares
dans les grands établissements.

La faible ancienneté du répondant employeur
ne joue pas, pas plus la date trés récente de créa-
tion des cercles de qualité. En revanche le fait que
les cercles ne se soient réunis que rarement (deux
fois ou moins) en 1992, joue davantage sur la pro-
babilité de ce type de désaccord, mais de fagon
peu significative.

On demandait & I'employeur quelle avait été
l'attitude du syndicat vis a vis des cercles de quali-
té : que l'employeur juge cette attitude hostile
n'accroit pas la probabilité que le délégué nie
I'existence de cercles. La couleur syndicale - ou
non-syndiquée - du délégué ne joue pas non plus
de role spécifique. Le désaccord sur le fait de
l'existence ou non de ces structures semble donc
bien indépendant des options idéologiques du
représentant du personnel. Cependant I'existence
d'une gréve selon I'employeur au cours des trois
derniéres années accroit la probabilité de désac-
cord : cette censure - peut-&tre inconsciente - est
le signe d'une interférence entre la nature des rela-
tions sociales dans 1'établissement et les réponses
des partenaires a des questions factuelles.

Le désaccord symétrique, de type "non/oui",
s'explique lui aussi par une faible politique d'inno-
vation organisationnelle et par une politique de
communication déficiente. On le trouve aussi sur-
tout dans les établissements de moins de 200 sala-
riés. Les autres variables significatives pour le cas
"oui/non" ne le sont plus ici. En revanche la faible
ancienneté du répondant employeur joue désor-
mais, en bonne logique, un rdle significatif : on
peut penser qu'il ignore I'existence d'un dispositif
que le délégué connait. Par ailleurs, l'opinion
favorable du représentant du personnel par rapport
aux cercles de qualité (selon sa propre déclara-
tion), accroit quelque peu ses chances de signaler
des cercles que I'employeur n'évoque pas... selon
un phénomene d'auto-suggestion ?

N

Les désaccords a propos de l'existence des
groupes d'expression directe ne sont pas eux non
plus diis au hasard. Les désaccords sont toujours
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plus nombreux dans les petites unités, et d'autant
plus fréquents - pour les désaccords "oui/non" -
que les groupes d'expression sont de création
récente ou se réunissent peu, selon les informa-
tions fournies par 1'employeur. DRH et chefs du
personnel sont moins nombreux que les PDG a
contredire leur représentant du personnel : de par
leur fonction, ils sont mieux placés pour connaitre
le sens précis du terme "groupe d'expression
directe", et 1'associer au dispositif juridique. Les
délégués CGC semblent les plus mal informés sur
ces dispositifs, ils contredisent assez systémati-
quement leur employeur, que celui-ci affirme ou
non l'existence de groupes d'expression. Mais
c'est surtout le climat social qui détermine les
désaccords sur ce theme (plus fortement que pour
les cercles de qualité) : 'affirmation par le repré-
sentant du personnel de l'existence d'un climat
tendu, et de 'occurrence d'une gréve dans les trois
années écoulées, renforce aussi bien les désac-
cords de type "oui/non" que - ce qui est plus sur-
prenant - ceux du type inverse.

Autre différence intéressante par rapport au
désaccord sur les cercles de qualité : dans les éta-
blissements a forte politique d'innovation organi-
sationnelle, les malentendus concernant l'existen-
ce des groupes d'expression ne sont pas moins fré-
quents. C'est probablement parce que ces groupes,
résultant d'une loi a vocation générale, ne sont
guere liés a des changements précis dans les
méthodes de travail.

A propos des "réunions régulieéres d'atelier...",
I'analyse est moins riche, traduisant le caractere
plus flou de la question. Le facteur majeur du
désaccord de type "oui/non" - l'employeur signale
des réunions, mais pas le délégué - est l'insatisfac-
tion de ce dernier quant a l'information que la
direction lui fournit; les délégués CGT et surtout
FO contredisent aussi davantage leur employeur.
Le désaccord de type "non/oui", plus rare, est sur-

4

tout li€ a une absence de politique de communica-
tion interne de la part de la direction. :

Les insuffisances de la communication dans
I'établissement sont donc le principal facteur de
divergence entre les interlocuteurs a propos de
I'existence de ces structures participatives. Mais la
nature du contexte social joue elle aussi un réle
significatif : selon que ces structures s'insérent
dans un climat plus ou moins coopératif, elles
seront plus ou moins connues et reconnues par les

représentants du personnel.

Méme lorsque les acteurs sont d'accord sur
l'existence de ces dispositifs, leurs appréciations
quant au bilan a en tirer sont loin d'é€tre unanimes
(tableaux 4 a 9) : ainsi, concernant l'effet des
cercles de qualité dans "le domaine technique", il
y a désaccord dans plus du tiers des établisse-
ments, le cas de désaccord le plus fréquent (24 %)
(tableau 4) étant celui ou I'employeur signale une
amélioration et le représentant des salariés aucun
changement. L'impact des groupes d'expression
dans le domaine technique est encore plus contes-
té, puisqu'il y a désaccord dans la moitié des cas
(tableau 6). Ce type de question fait implicitement
entrer en ligne de compte le jugement personnel
des répondants : il est donc naturel que les désac-
cords puissent étre relativement plus importants,
et qu'ils soient liés aux caractéristiques des répon-
dants. Le désaccord sur l'utilité des cercles de
qualité, par exemple, dépend principalement de
deux facteurs : l'appartenance syndicale du repré-
sentant - les délégués CGC ou les élus non-syndi-
qués étant beaucoup plus souvent optimistes a ce
propos que les délégués CGT - et 1'opinion du
représentant sur la qualité de l'information que lui
fournit la direction : les délégués qui s'estiment de
facon générale mal informés, étant, 1a encore, plus
pessimistes que leur employeur.

Tableau 4
L'effet des cercles de qualité dans le domaine technique
selon le représentant
sur le plan technique,
les cercles de qualité | amélioration | pas de changt | dégradation | non réponse | ensemble
ont apporté...
amélioration 53,0 241 2,7 2,7 82,5
selon pas de changement 75 6,9 0,3 0,6 15,4
I'employeur | dégradation - - - - -
non réponse 0,6 1,5 - - 2.1
Ensemble 61,1 32,5 3,0 3,3 100,0

Source et champ : idem Tableau 1.
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Tableau 5

L'effet des réunions d'atelier dans le domaine technique

selon le représentant

amélioration | pas de changt dégradation non réponse ensemble
amélioration 51,4 26,4 0,6 3,8 82,1
selon pas de changement 9,8 57 0,3 0,3 16,0
I'employeur dégradation - - - - -
non réponse 1,0 0,9 - - 1,9
Ensemble 62,2 32,9 09 4.1 100,0
Source et champ : idem Tableau 1.
Tableau 6
L'effet des groupes d'expression dans le domaine technique
selon le représentant
amélioration | pas de changt dégradation non réponse ensemble
amélioration 32,3 30,4 0,9 2,8 66,4
selon pas de changement 17,5 13,8 0,5 - 31,8
I'employeur dégradation - - - - -
non réponse 0,4 0,9 0,5 - 1,8
Ensemble 50,2 451 1,9 2,8 100,0
Source et champ : idem Tableau 1.
Tableau 7
L'effet des cercles de qualité dans le domaine du climat social
selon le représentant
amélioration | pas de changt dégradation non réponse ensemble
amélioration 18,4 34,9 15,4 2,4 711
selon pas de changement 3,6 16,6 4,2 1.5 25,9
I'employeur dégradation ’ - - 0,3 - 0,3
non réponse 0,6 1,5 0,6 - 2,7
Ensemble 22,6 53,0 20,5 3,9 100,0
Source et champ : idem Tableau 1.
Tableau 8
L'effet des réunions d'atelier dans le domaine du climat social
selon le représentant
amélioration | pas de changt dégradation non réponse ensemble
amélioration 25,8 35,9 8,9 3,5 74,1
selon pas de changement 7,0 12,4 2,8 0,6 22,7
I'employeur dégradation 0,4 0,3 0,2 - 0,9
non réponse 1,0 0,9 0,4 - 2,3
Ensemble 34,2 49,5 12,2 4.1 100,0
Source et champ : idem Tableau 1.
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Tableau 9
L'effet des groupes d'expression dans le domaine du climat social

selon le représentant
amélioration | pas de changt dégradation non réponse ensemble
amélioration 24,4 39,6 4,5 2,3 72,8
selon pas de changement 7,8 12,4 3,7 0,5 24,4
I'employeur dégradation 0,5 - 0,5 - 1,0
non réponse 0,5 1,3 - 1,8
Ensemble 33,2 53,9 10,1 2,8 100,0

Source et champ : idem Tableau 1.

Les pratiques salariales

L'intéressement

La question concernant l'existence d'un accord
d'intéressement est formulée de maniére particu-
lierement restrictive, en faisant référence au texte
juridique fondateur, 1'Ordonnance de 1986 (8).
D'ou sans doute ce taux relativement élevé de
non-réponses (4% pour les employeurs et 8 %
pour les représentants), les répondants pouvant
8tre impressionnés par une référence juridique
qu'ils ne connaissent pas forcément. Malgré ce
haut degré de précision du questionnement, sub-
siste un nombre non négligeable de désaccords
formels entre I'employeur et le représentant majo-
ritaire du personnel : prés de 16 % (tableau 10). Ce
désaccord est plus rare dans les grands établisse-
ments : les responsables de certaines petites unités
manquent parfois d'information sur les pratiques
salariales administrées directement par le si¢ge de
I'entreprise. A taille identique, ce sont les repré-
sentants non syndiqués qui contredisent le plus
leur employeur, alors que les délégués CGC
confirment le plus souvent la réponse de leur
patron : cette configuration laisse penser qu'il
s'agit ici non pas du jeu de divergences d'ordre
idéologique, mais d'une asymétrie d'information,
les €lus non syndiqués étant moins impliqués dans
la politique générale de l'entreprise au contraire
des délégués CGC. L'occurrence d'une gréve au
cours des trois derniéres années tend a réduire
significativement le désaccord entre les deux par-

(8) Pour I'employeur : "appliquez-vous pour l'exercice
1992, un accord d'intéressement au sens 1égal du terme, tel
que défini par I'Ordonnance de 1986"; pour les représen-
tants : "un accord d'intéressement, tel que défini par
'Ordonnance de 1986, a-t-il été appliqué en 1992 dans votre
établissement ?". L'intéressement a été créé par une ordon-
nance de 1959, mais c'est le texte de 1986 qui a réformé et
assoupli la formule, favorisant son essor spectaculaire dans
la seconde moitié des années 80.
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ties sur l'existence de l'intéressement, de méme
qu'une politique de communication intense de
I'employeur : peut-&tre la gréve conduit-elle & une
intensification des flux d'information et a4 une
meilleure connaissance commune des réalités de
I'entreprise (on retrouvera ce type de résultat pour
d'autres variables). Par contre les désaccords sont
plus nombreux quand l'employeur estime que le
climat social est plutdt tendu (9), 1'opinion du
délégué a cet égard n'influant pas significative-
ment. Enfin, quand I'employeur affirme pratiquer
un accord d'intéressement, les représentants qui le
contredisent sont ceux qui par ailleurs estiment
recevoir peu d'informations sur le fonctionnement
de l'entreprise. De fagon rassurante parce que pré-
visible, tout indique donc que le désaccord sur
l'existence d'intéressement tient 2 des imperfec-
tions de l'information; la bonne qualité des
modeles Logit ajustés, et la forte significativité
des variables retracant l'intensité et la qualité de la
communication interne, le confirment.

Tableau 10
16 % de divergences sur I'existence
d'un accord d'intéressement

selon le représentant

oui | non non en-
ré- |semble
ponse
selon oui 37,7 6,5 2,7 46,9
I'em- non 9,2 | 355 4,6 49,3
ployeur | non réponse 1,0 2,1 0,7 3,8
Ensemble 479 | 441 8,0 [ 100,0

Source et champ : idem Tableau 1.

(9) Ceci n'est pas seulement I'effet d'une colinéarité entre
un climat tendu et I'occurrence d'une gréve.
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L'objectif principal du dispositif de l'intéresse-
ment est d'accroitre 1'adhésion des salari€s aux
objectifs de l'entreprise : plus de la moitié¢ des
employeurs estiment que ¢a marche, mais seule-
ment un tiers des délégués le confirment
(tableau 11) : le taux de désaccord dépasse 46 %.
Concernant l'effet sur la productivité, le décalage
entre les uns et les autres se réduit du fait du
moindre optimisme des employeurs (tableau 12) :
ils ne sont plus que 40 % 2a estimer que l'intéresse-
ment a eu un impact positif sur la productivité,
contre toujours un tiers des délégués. A propos de
l'effet sur la cohésion entre les salariés - l'intéres-
sement est une prime collective qui vise parfois a
limiter les éventuels effets désagrégateurs de I'in-
dividualisation des salaires -, les interlocuteurs
tombent le plus souvent d'accord pour estimer qu'il
n'y a guére d'impact en la matiére (tableau 13).

Qu'est-ce qui explique que le représentant
contredise un employeur optimiste sur l'effet de
l'intéressement ? Il est clair que ces questions
engagent davantage la subjectivité des personnes
interrogées que celle concernant la simple existen-
ce d'un accord. On peut donc s'attendre a voir
jouer des variables davantage liées au positionne-
ment ou 2 l'identité des personnes. De fait, les
délégués CGT apparaissent particulierement scep-
tiques sur les effets positifs de l'intéressement
vantés par leur employeur, qu'il s'agisse de l'adhé-
sion des salariés ou de la productivité. Mais il y a
plus curieux : la variable retragant l'intensité de la
politique de communication interne de la direc-
tion, qui - dans la plupart des cas - réduit fort logi-
quement la probabilité de désaccord, contribue ici,
au contraire, a 'accroitre trés significativement,

surtout 2 propos de l'effet sur la productivité!
L'interprétation pourrait &tre alors la suivante : ces
politiques de communication et d'intéressement
font partie d'un "package" participatif mis en
place de fagon volontariste par la direction; celle-
ci tend naturellement a croire d'autant plus a leur
impact favorable qu'elle y a consacré davantage
d'énergie. Autrement dit, une variable qui dans le
modele devait a priori figurer la qualité de 1'infor-
mation transmise, semble y jouer un rdle en fait
bien différent, et mesurer plutdt les ressources - et
surtout les espoirs - investis par I’employeur dans
le dispositif. Cette interprétation n'est pas infir-
mée par le fait que, de fagon attendue, les repré-
sentants qui s'estiment mal informés tendent
davantage a contredire leur direction : la variable
qui prétend rendre compte de la qualité de l'infor-
mation recue, semble bien jouer son role dans ce
cas.

Une derniére circonstance accroit trés signifi-
cativement la probabilité de désaccord : quand
l'employeur déclare chercher a "apprécier 'effet
de l'intéressement sur les performances ou les
attitudes des salariés". Seule une petite minorité
(19 %) des directions répond positivement a cette
question ; mais dans ces cas, leur évaluation de
l'effet de l'intéressement est systématiquement
plus optimiste que celle de leurs délégués. S'agit-
il d'une autre manifestation de la propension a
valoriser subjectivement un investissement
cofiteux, ou plus simplement d'une asymétrie
d'information, l'employeur n'informant pas les
délégués des résultats de ses observations -
probablement favorables - a propos du comporte-
ment des salariés ?

Tableau 11
L'effet de I'intéressement sur I'adhésion des salariés aux objectifs de l'entreprise

selon le représentant
iy amélioration | pas de changt dégradation non réponse ensemble
amélioration 19,6 31,6 1,0 2,2 54,4
selon pas de changement 12,7 26,4 0,8 1,0 40,9
I'employeur dégradation 0,2 05 0 0 0,7
non réponse 0,8 3,0 0,2 0 4,0
Ensemble 33,3 61,5 2,0 3,2 100,0
Source et champ : idem Tableau 1.
Tableau 12
L'effet de I'intéressement sur la productivité
selon le représentant
amélioration | pas de changt | dégradation non réponse ensemble
amélioration 17,5 21,6 0,3 1,5 40,9
selon pas de changement 15,3 35,6 0,8 1,4 53,1
I'employeur dégradation 0,2 0,5 0 0 0,7
non réponse 0,9 41 0,2 0,2 53
Ensemble 33,9 61,8 1,3 3,0 100,0
Source : Enquéte REPONSE ; chiffres non pondéres.
TRAVAIL ET EMPLOI N°66 79




Tableau 13

L'effet de I'intéressement sur la cohésion entre les salariés

selon le représentant
amélioration | pas de changt dégradation non réponse ensemble
amélioration 7.6 20,2 1,1 1,2 30,1
selon pas de changement 12,1 48,0 3,3 1.1 64,5
I'employeur dégradation 0,2 1,1 0 0 1,3
non réponse 0,5 3,3 0,2 0,2 4,2
Ensemble 20,4 2,6 4,6 25 100,0

Source : Enquéte REPONSE | chiffres non pondérés.

L'individualisation des salaires

On ne demandait pas au représentant du person-
nel si l'employeur individualise les hausses de
salaires, il n'est donc pas possible de confronter les
réponses a propos de l'existence de cette pratique.
En revanche, tous les interlocuteurs, que I'indivi-
dualisation des salaires soit ou non pratiquée dans
leur établissement, devaient se prononcer sur une
série d'affirmations a ce propos, certaines plutdt
favorables a l'individualisation ("cela motive les
salariés”, " c'est plus juste que des hausses indiffé-
renciées"), d'autres plutdt critiques ("cela crée des
rivalités nuisibles au bon fonctionnement collec-
tif","il est impossible de la fonder sur des critéres
objectifs"...). De fagon prévisible, d'importants
désaccords apparaissent sur la plupart de ces affir-
mations (tableaux 14 a 16). Certes la quasi totalité
des employeurs, et la majorité des paires de répon-
dants, sont d'accord pour dire que I'individualisa-
tion motive les salariés (tableau 14) : les "dissi-
dents" du coté des représentants se trouvent surtout
parmi les délégués syndicaux CGT et FO. Les
représentants qui s'estiment mal informés, ceux qui
affirment que le climat social de 1'établissement est
tendu, ou bien qu'une gréve a eu lieu dans les trois
dernieres années, sont également plus nombreux
(toutes choses égales d'ailleurs) & contredire leur
employeur sur ce sujet; en revanche les réponses
de I'employeur sur ces mémes items (information,
climat, gréve) n'influencent pas la probabilité d'un
désaccord sur l'effet de 1'individualisation ; pas plus
que le fait de pratiquer ou non cette derniére, ou
d'avoir adopté des innovations organisationnelles.

La croyance des employeurs dans les vertus
motivantes de l'individualisation est donc unani-
me et générale, indépendamment des caractéris-
tiques spécifiques de leur établissement, alors que
les réponses des représentants sont plus diverses.
Une partie de cette diversité reflete la diversité
des options idéologiques ou philosophiques des
délégués, une autre partie (sans qu'il soit possible
de distinguer réellement entre ces deux contribu-
tions) provient probablement de phénomeénes
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sociaux spécifiques a I'établissement : 1'existence
de collectifs de travail relativement autonomes par
rapport a la direction, qui se manifeste par un cli-
mat tendu, ou l'existence de conflits, vont de pair
avec une culture égalitaire peu favorable a l'indi-
vidualisation. Ce sont ces options idéologiques
et/ou cette culture égalitaire qui expliquent aussi
principalement le désaccord sur le caractére "plus
juste" de l'individualisation des salaires par rap-
port a des hausses indifférenciées : les délégués
CFDT, CGT et FO repoussent vigoureusement
cette opinion, par opposition a ceux de la CFTC,
de la CGC et des représentants non syndiqués.

Concernant les rivalités que l'individualisation
des salaires pourrait susciter entre les salariés, ce
sont les délégués qui trés majoritairement (& 76 %,
tableau 15) font état de cet effet pervers, alors que
les employeurs sont beaucoup plus divisés. Cette
division chez les employeurs est trés étroitement
corrélée a la pratique de l'individualisation : ceux
qui la pratiquent tendent beaucoup moins 4 redou-
ter les effets pervers que ceux qui s'abstiennent.
S'agit-il d'un discours auto-justificatif, ou d'une
cohérence rassurante entre les paroles et les
actes ?

Tableau 14
L'individualisation des salaires
motive les salariés ?

selon le représentant

oui | non non en-
ré- |semble
ponse
selon d'accord 61,4 | 26,1 1,4 88,9
I'em- pas d'accord 5,8 41 - 9,9
ployeur | non réponse 0,7 0,4 0,1 1,2
Ensemble 67,9 | 30,6 1,5 | 100,0

Source et champ : idem.

TRAVAIL ET EMPLOI N°66



Tableau 15
L'individualisation des salaires crée des rivalités
nuisibles au bon fonctionnement collectif ?

selon le représentant
oui | non non en-
ré- |semble
ponse

selon d'accord 34,8 8,0 0,7 43,5
I'em- pas d'accord 40,4 | 14,5 0,6 55,5
ployeur | non réponse 0,7 0,3 - 1,0
Ensemble 759 | 22,8 1,3 | 100,0

Source et champ : idem.

Tableau 16
L'individualisation des salaires est plus juste
que des hausses indifférenciées ?

selon le représentant

oui | non non ens-
ré- |emble

ponse
selon d'accord 37,0 | 475 2,2 86,7
I'em- pas d'accord 4,6 7.3 0,2 12,1
ployeur | non réponse 0,7 0,6 - 1,3
Ensemble 422 | 553 2,5 | 100,0

Source et champ : idem.

Le role d'intermédiation des représentants
du personnel

"Parlons maintenant des problémes individuels
des salariés. Pour chaque type de probléme, dites-
moi 4 qui le salarié s'adresse dihabitude en priori-
té ?" (10). Cette question a vocation a l'objectivité
- on demande aux interlocuteurs de décrire une
situation -, mais elle ne cherche pas a retracer un
fait précis et isolé (comme l'aurait - peut-étre - fait
une question du type 1 "la derniere fois que vous
avez été saisi d'un probléeme individuel, qui s'est
adressé a vous?"). Elle exige du répondant un
effort d'abstraction et de généralisation : "le sala-
rié" est une abstraction pure; et énoncer ce qui se
passe "d'habitude" réclame une synthese rapide
d'une multiplicité de cas particuliers. Aussi la
réponse n'est pas immédiate, mais doit passer par
la mobilisation des représentations implicites du

(10) Une instruction aux enquéteurs suivait cette ques-
tion afin d'éviter la réponse "ca dépend": " si les réponses
sont différenciées selon les catégories de salariés, considé-
rer la catégorie majoritaire dans 1'établissement".
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répondant 2 propos de ce qu'est "le salarié¢" en
général, et de ce qu'est son "habitude". Bien
entendu ces représentations ont toutes chances de
dépendre de la position du répondant : l'em-
ployeur qui met en ceuvre des circuits d'informa-
tion descendants et ascendants et recherche la
communication directe avec les salariés tendra
probablement a estimer que "le salarié€" utilise
"d'habitude" ces circuits ; le représentant du per-
sonnel, dont la 1égitimité dépend en bonne part de
la reconnaissance qu'il obtient des travailleurs par
un travail quotidien de proximité, préférera penser
que "le salarié" s'adresse "d'habitude" a lui ou ses
collegues délégués. C'est pourquoi il est légitime
de commenter, comme on I'a fait plus haut, 1'écart
trés important entre les réponses des employeurs
et des représentants a ces questions (tableaux
17 a 19), comme indiquant une divergence des
représentations des uns et des autres par rapport a
leurs réles dans l'entreprise. Ceci n'exclut pas
qu'une part de ces divergences provienne d'une
asymétrie d'information : le représentant du per-
sonnel peut ignorer largement les réclamations
individuellement adressées a leur hiérarchie par
des salariés peu proches des syndicats. Pour un
probléeme de conditions de travail, 50% des
employeurs nient tout role d'intermédiation des
représentants, alors que la quasi-totalité de ces
derniers estime que les salariés s'adressent a eux
en priorité. Plus étonnant encore, 44 % des paires
de répondants se contredisent absolument, chacun
s'attribuant I'exclusivité des contacts avec les sala-
riés.... Ces divergences apparaissent moins mar-
quées pour les problemes de sanction contestée ou
de licenciement : plus le probleme évoqué est sus-
ceptible de mettre en jeu l'emploi méme du sala-
rié, et moins les employeurs estiment dialoguer
toujours directement avec les salariés (en
revanche les réponses des délégués ne semblent
pas dépendre de la gravité du probleme).

L'analyse économétrique permet de mieux cer-
ner les racines de ces divergences. Quand on
essaie d'expliquer la probabilité d'obtenir une
contradiction absolue entre les réponses de I'em-
ployeur et du représentant, un premier facteur
explicatif est le fait que le représentant soit syndi-
qué, et ceci tout a fait indépendamment de la cou-
leur syndicale : peut-étre parce qu'ils sont moins
accaparés par les tAches de la négociation collecti-
ve, les élus non syndiqués répondent encore plus
souvent que les délégués syndicaux qu'ils ont de
fait le monopole de l'intermédiation concernant
les problemes individuels des salariés. L’intensité
de la politique de communication de I'employeur
accroit la probabilité de ce type de désaccord : ici
encore, comme pour le cas de l'intéressement,
cette variable semble refléter plutot 1'image que la
direction a de sa stratégie sociale - une politique
de communication directe avec ses salariés visant
en partie a court-circuiter les représentants - que
la transparence des relations sociales dans 1'éta-
blissement.
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Tableau 17
A qui s'adresse d'habitude le salarié...

selon le représentant
pour un probléme de aun a représ. asa Total
conditions de travail représentant + hiérarchie
hiérarchie
selon a un représentant seult. 31,6 1,4 2,3 35,2
I'employeur | représ. + hiérarchie 13,5 0,9 0,8 15,3
hiérarchie seulement 42,2 3,3 4,0 49,5
Total 87,3 5,6 7.1 100,0
Source et champ : idem Tableau 1.
Tableau 18
A qui s'adresse d'habitude le salarié...
selon le représentant
pour un probléme de aun areprés. asa Total
sanction contestée représentant + hiérarchie
hiérarchie
selon a un représentant seult. 35,8 4,4 2,0 42,2
I'employeur | représ. + hiérarchie 12,0 41 1,7 17,8
hiérarchie seulement 28,4 6,6 5,0 40,0
Total 76,3 15,0 8,7 100,0
Source et champ : idem Tableau 1.
Tableau 19
A qui s'adresse d'habitude le salarié...
selon le représentant
pour un probléme aun areprés. asa Total
de licenciement représentant + hiérarchie
hiérarchie
selon a un représentant seult. 33,3 6,5 1,9 417
I'employeur | représ. + hiérarchie 14,0 8,5 1,7 24,2
hiérarchie seulement 20,7 8,4 50 341
Total Y 68,0 23,4 8,6 100,0

Source et champ : idem Tableau 1.

Particulierement intéressante est la constatation
suivante : I'occurrence d'une gréve ou l'apprécia-
tion d'un climat tendu selon I'employeur tendent a
diminuer l'ampleur des désaccords. On a déja
observé ce phénomene pour le désaccord sur
I'existence de l'intéressement : la gréve - ou les
tensions sociales - semblent parfois accélérer la
circulation d'information et réduire les diver-
gences. Mais ici, ce sont les employeurs qui sont
moins enclins a nier tout réle d'intermédiation
individuelle aux salariés dans les établissements
ayant connu des tensions : peut-&tre aussi est-ce
parce que ces tensions sont l'expression d'un rap-
port de forces relativement favorable aux syndi-
cats, rapport de forces qui explique la réponse
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modeste des employeurs. Ce point est confirmé
par la significativité élevée de deux autres
variables : le taux de syndicalisation, et le fait
pour I'employeur d'exercer un contrdle étroit des
heures de délégation. Plus le syndicat est puissant,
plus la direction tente de contrdler son action, et
plus elle doit reconnaitre son role d'intermédiation
individuelle. Toutes ces constatations donnent une
image assez négative de la représentation qu'ont
les employeurs du role des représentants du per-
sonnel : la reconnaissance de leur capacité a
exprimer concrétement les aspirations des salariés
dépend largement du rapport de forces dans 1'éta-
blissement, la tendance spontanée des employeurs
étant de ne pas reconnaitre ce role aux délégués.

TRAVAIL ET EMPLOI N°66



L'appréciation du climat social

Aucune variable n'exprime aussi clairement les
différences de positionnement des deux types d'in-
terlocuteurs que leur opinion sur le climat social
(tableau 20) : une trés faible minorité d'em-
ployeurs (15 %) estiment que le climat dans leur
établissement est "tendu" ou "plutdt tendu", et ils
ne sont alors que rarement contredits par leur
interlocuteur délégué ; en revanche, dans la moitié
des établissements ou l'employeur estime que le
climat est calme, il est contredit par son délégué.
Observons néanmoins, pour tempérer ce constat
de désaccord, que 43 % des paires de répondants
s'accordent 2 trouver le climat plut6t calme.

Qu'est-ce qui explique I'ampleur de ce désac-
cord ? En premier lieu c'est la sensation qu'a le
délégué de ne pas étre bien informé : la variable
retracant l'insatisfaction du représentant a cet
égard est de tres loin la plus discriminante pour
rendre compte de sa tendance a contredire son
employeur a propos du climat social. Tres signifi-
cative également est l'occurrence d'un conflit au
cours des trois derniéres années, mais signalée par
le représentant : le fait que 1'employeur signale un
conflit, lui, n'est pas significatif. Autrement dit,
plus que l'occurrence d'un conflit, c'est le fait que
ce conflit ne soit pas reconnu par 1'employeur qui
est corrélé avec la divergence d'appréciation du
représentant sur le climat social (11). La encore,
c'est 'absence de reconnaissance du role du repré-
sentant et de son activité revendicatrice qui
semble lui faire juger le climat tendu, alors que
l'employeur l'estime calme. Les délégués CGT,
CFDT et surtout FO sont les plus enclins a contre-
dire leur employeur sur ce sujet, ainsi que les
délégués qui affirment que leurs horaires de délé-
gation sont strictement contr6lés par la direction.
Du coté des employeurs, ce sont les PDG et les
responsables d'établissements de moins de 50
salariés qui sont le plus souvent contredits par leur
délégué. Dans ces petits établissements le style de
gestion est souvent direct, voire paternaliste, ce
qui peut contribuer a cette divergence de vue
quand une représentation collective du personnel
s'affirme.

(11) On peut le vérifier directement en introduisant une
variable qui indique ce désaccord entre les deux interlocu-
teurs sur l'existence d'une gréve : elle est clairement corrélée
avec le désaccord sur le climat social, alors que l'affirmation
de l'existence d'une gréve par l'employeur ne l'est pas.
L'opinion négative du patron sur le climat social est corrélée
mais assez faiblement avec le fait qu'il signale une greve au
cours des 3 derniéres années ; le fait qu'il soit PDG ou que
son délégué majoritaire appartienne 4 FO (deux indicateurs
corrélés négativement avec le fait de trouver le climat
tendu), ou bien que 1'établissement connaisse une intense
activité de négociation (corrélée positivement avec un "cli-
mat tendu " selon I'employeur), sont aussi significatifs statis-
tiquement.
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L'occurrence d'une greve

La gréve - rupture majeure dans la vie d'une
entreprise - peut a priori difficilement passer
inapercue, tant pour l'employeur que pour le
représentant du personnel. Si le nombre de "jour-
nées perdues pour cause de conflit" (12) n'a cessé
de diminuer au cours des quinze derniéres années,
la gréve n'est pas pour autant devenu un phénome-
ne exceptionnel : 28 % des employeurs (13) décla-
rent que leur établissement en a connu au moins
une entre 1990 et 1992 (tableau 21). Mais cette
proportion est beaucoup plus élevée selon les
représentants : 41 % d'entre eux en signalent une
sur la méme période (14). Autrement dit, le tiers
des gréves signalées par les délégués sont igno-
rées des responsables d'établissement ! L'analyse
économétrique de ces divergences en indique
quelques causes probables. Il est d'abord tres
notable que le fait d'appartenir a une entreprise
publique ou nationalisée réduit fortement la pro-
babilité d'un tel désaccord : les syndicats sont plus
puissants et plus reconnus dans ces entreprises qui
assurent une certaine garantie de 1'emploi, et ou
les relations sociales sont souvent plus formali-
sées, voire ritualisées, que dans le secteur
privé (15). Dans le méme ordre d'idées, ce type de
désaccord est significativement plus rare - toutes
choses égales d'ailleurs, rappelons-le - dans les
établissements les plus syndicalisés (16), ainsi que
dans les plus grands établissements. De fagon

(12) Dénomination officielle de la statistique des
conflits, tenue par le Ministére du travail (cf. D. FUrJOT,
"Les conflits du travail en 1994", Premiéres Synthéses,
Aot 1994)

(13) Rappelons que ces chiffres ne concernent que les
établissements pour lesquels nous avons obtenu au moins 2
questionnaires (l'employeur et un représentant), donc ou
existe une représentation du personnel. En outre ils ne sont
pas pondérés ; les chiffres pondérés sont de 22 % selon les
employeurs et de 34 % selon les représentants, sur le champ
de l'étude ici présentée - les établissements ol existe une
représentation du personnel et qui appartiennent a des entre-
prises de plus de 50 salariés du secteur marchand non agri-
cole. Ces 22% (respectivement 34 %) d'établissements
emploient 36 % (respectivement 51 %) des salariés du
champ. Selon les délégués donc, la moitié des salariés
auraient assisté ou participé 2 une gréve dans leur établisse-
ment entre 1990 et 92.

(14) La question était libellée ainsi : "pour chaque type
de conflit que je vais vous citer, dites-moi combien de fois
ils ont eu lieu dans votre établissement au cours des 3 der-
nieres années ? : débrayage sectoriel, gréve de moins de 2
jours, gréve de plus de 2 jours, refus d'heures supplé-
mentaires, gréve perlée-ralentissement de production, cou-
lage de production, rassemblement-manifestation-déléga-
tion, pétition, autre conflit." On a défini ici "l'occurrence
d'une gréve" par une réponse non négative a I'un au moins
des items 1,2, 3 et 5.

(15) Je dois cette suggestion - et d'autres - a2 J. SAGLIO.

(16) On utilise comme indicatrice la variable "taux de
syndicalisation (selon l'employeur) supérieur & 5 %".
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moins facilement interprétable, les délégués majo-
ritaires qui appartiennent a la CGT et a la CGC
sont moins enclins que les autres a signaler des
greves alors que leur employeur ne 1'a pas fait :
peut-étre parce que les gréves qu'animent les pre-
miers sont plus visibles que d'autres, alors que les
seconds n'en organisent que tres rarement ?

Tableau 20
45 % de désaccords sur I'appréciation
du climat social

selon le RP

comment
qualifieriez-vous
a ce jour le climat
social dans votre
établissement ?

calme | tendu | ensemble

selon calme 42,9 42,4 85,3
I'em- tendu 3,0 11,7 14,7
ployeur | Ensemble 45,9 541 100,0

Source et champ : idem Tableau 1.

Tableau 21
19 % de désaccords sur I'occurrence d'une gréve

selon le RP
oui non | ensemble
selon oui 25,0 3,1 28,1
I'emp- | non 15,9 56,0 71,9
loyeur | Ensemble 40,9 59,1 100,0

Source et champ : idem Tableau 1.

La visibilité de la gréve décrite par le délégué
affecte significativement la probabilité que 'em-
ployeur ne la cite pas. Les variables utilisées sont
ici le fait que le conflit soit demeuré "limité & un
secteur”, et que la "proportion de salariés impli-
qués au plus fort moment du conflit" soit inférieu-
re a2 50% : ces deux indicateurs augmentent la
probabilité de désaccord, comme on pouvait s'y

attendre. Quand 1'établissement appartient a une
entreprise qui a d'autres établissements, la proba-
bilité de désaccord est un peu accrue : probable-
ment parce que certains délégués parlent d'une
greve qui a eu lieu dans un autre établissement de
I'entreprise, qu'ils ont suivi de pres. En revanche,
ni I'ancienneté des répondants, ni leur fonction, ne
jouent ici de rdle spécifique.

*

* *

Les trois types d'hypothéses formulées initiale-
ment - asymétrie d'information, différences des
positionnements culturels et institutionnels, contex-
te social de 1'établissement - sont apparues toutes
trois pertinentes mais de facon différenciée. Le
tableau synthétique ci-contre a été construit en
regroupant les différentes variables explicatives
utilisées dans les modeles en trois catégories selon
qu'elles refletent plutdt des problémes liés a chacu-
ne des hypotheses précédentes. De facon peu ortho-
doxe, pour certaines variables, telle l'intensité de la
politique de communication, 1'affectation a un type
d'hypotheése change selon le signe que la variable
obtient dans le modele : quand la communication
réduit les désaccords, on estime qu'elle renvoie a
des problemes d'asymétrie d'information, mais
quand elle les augmente (cas de l'effet de l'intéres-
sement et du rble d'intermédiation des représen-
tants), on attribue cet effet a une différence de posi-
tions liée aux investissements particuliers réalisés
par l'employeur dans la systématisation d'une poli-
tique "participative". De méme, quand le conflit
réduit les désaccords (cas de l'existence d'intéresse-
ment et surtout de l'intermédiation), c'est qu'il dimi-
nue l'asymétrie d'information, alors que quand il
I'accroit (cas le plus fréquent), il traduit 1'existence
de tensions locales. Une telle interprétation est
certes peu conforme aux canons de la méthode éco-
nométrique, mais la netteté des résultats statistiques
nous semble lui donner une certaine 1égitimité en
tout cas a titre d'hypothese.

Les facteurs explicatifs des divergences entre employeurs et représentants : une synthése

Asymétrie Différences Contexte
d'information de positions local conflictuel

Existence de

cercles de qualité + + non +

réunions d'atelier ++ non +

groupes d'expression + + + + +

intéressement ++ non +

gréve + + ++
Appréciation sur

cercles de qualité + + non

intéressement + + + non

individualisation non + + +

climat social non + + + +
Réle d'intermédiation des RP peut-étre + + + +
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Concernant les question les plus factuelles, le
tableau montre bien, de fagon rassurante, que les
problémes d'asymétrie d'information expliquent le
plus souvent une part importante des divergences.
Les différences structurelles de position des
répondants - essentiellement selon leur fonction et
leur appartenance syndicale (17) - jouent un role
beaucoup moins significatif a cet égard. Mais la
"contamination" des réponses aux questions de
fait par le caractere conflictuel du contexte local
apparait trés clairement. Cette contamination est
particulierement forte a propos des deux questions
le plus liées aux roles institutionnels des acteurs
représentants, c'est a dire l'existence de groupes
d'expression et de gréves.

Les asymétries d'information jouent un role
beaucoup moins important dans 1'explication des
autres divergences, celles qui concernent les

(17) Les variables de CSP et de dipléme n'apparaissant
guere significatives -
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appréciations des acteurs. Dans ces cas, le contex-
te local et surtout les différences de positionne-
ment institutionnel et idéologique expliquent 1'es-
sentiel des désaccords. L'ampleur de ceux-ci est
alors remarquablement forte entre employeurs et
délégués syndicaux, et traduit la faiblesse des
normes communes aux acteurs, cette "idéologie"
du systéme de relations professionnelles a laquelle
J. DUNLOP attribuait le role du ciment dans un €di-
fice. Les représentants non syndiqués, eux, appa-
raissent moins éloignés des appréciations patro-
nales, mais aussi moins informés du
fonctionnement de 1'entreprise, et moins proches
des problémes individuels des salariés. C'est dire
la fragilité des bases du systéme frangais : la
convergence risque plutdt de provenir de la perte
d'autonomie d'un des acteurs - par la poursuite de
l'effritement de la représentation syndicale surtout
dans le secteur privé - que de l'affirmation d'une
nouvelle idéologie commune basée sur un com-
promis réel entre les représentations des uns et des
autres. ||
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