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ue negocle-t-on
en entreprise
et pourquoi ?

par Thomas Coutrot (*) et Fathy Fakhfakh (**)

privilégié de la négociation. D'ou
I'importance de 1'objet central de
cet article : "'si la négociation vise
a permettre 1'adaptation des regles de travail
a un environnement changeant (...), on doit
pouvoir observer un lien entre les themes de
négociation privilégiés par l'entreprise

et sa stratégie organisationnelle et
concurrentielle'. Pour le traiter, les auteurs
présentent d'abord les trois grands courants
d'analyse de la négociation en entreprise,

le courant néo-classique, le courant
institutionnaliste et le courant néo-
institutionnaliste dérivé des travaux

de Williamson et Aoki. Quels sont, parmi
ces modeles, les plus pertinents pour rendre
compte de la stratégie des entreprises :

les themes de négociation choisis dans

une entreprise donnée s'expliquent-ils plutot
par le contexte concurrentiel dans lequel
elle est placée, par le caractére innovant de
son organisation du travail ou par l'existence
d'acteurs collectifs forts en son sein ?

Ces hypothéses sont testées sur les cing
classes d'entreprises dégagées que sont

"les absentéistes de la négociation'', chez
qui rien ne se passe, ''la négociation salariale
routiniére''qui ne négocient que sur

le salaire, ''la modernisation consensuelle'
ou on négocie tous azimuts, ''la moderni-
sation hésitante' ot I'on négocie
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, entreprise est aujourd'hui le niveau

sur l'innovation technologique mais pas sur
le droit d'expression. Globalement,

les modeles de négociation classiques

dans la littérature économique ne semblent
guére pertinents pour expliquer la situation
francaise car trop inspirés par la référence
anglo-saxonne.

L'affirmation du niveau de l'entreprise dans le
systeme frangais de négociation collective est
maintenant un fait acquis (1). Cette tendance (2),
ainsi que le déclin de l'impact de la négociation de
branche, notamment sur les salaires (BARRAT, COU-
TROT, MABILE, 1996), ont affaibli le "fort consen-
sus des observateurs du systéme francais de rela-
tions professionnelles pour souligner l'importance
du niveau de la branche" (SAGLIO, 1991). Si les
syndicats sont plus que jamais attachés a la régula-
tion de branche, facteur d'égalité entre salariés, les
patrons préférent désormais (3) négocier au plus

(1) Nous remercions Christian BEssy (Centre d'Etudes de
I'Emploi) pour les discussions et suggestions qu'il nous a
prodiguées au long de ce travail.

(2) Le nombre d'accords d'entreprises déposés aupres de 1'ad-
ministration du travail est passé, sous l'impact des lois Auroux,
de moins de 2 000 en 1982 a environ 6 ou 7 000 chaque année
depuis la fin des années 1980, couvrant bon an mal an 20 % des
salariés du secteur concurrentiel. Encore ce nombre sous-esti-
me-t-il de fagon importante I'ampleur réelle de la négociation
d'entreprise (MABILE, 1995) : tous les accords signés ne sont pas
déposés dans les directions départementales du travail ; nombre
de textes sont conclus non avec des délégués syndicaux, mais
avec des comités d'entreprise ou des délégués du personnel
(CouUTROT, 1994) ; ces textes n'ont pas valeur juridique d'accord
bien qu'ils aient une fonction similaire.

(3) Cela n'était traditionnellement pas le cas en France, ou
les patrons ont longtemps été trés réticents a toute intrusion des
syndicats dans le domaine réservé de I'entreprise.
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pres du terrain et des nécessités de l'entreprise. La
négociation de branche jouait un réle d'affirmation
des identités professionnelles et de régulation de la
concurrence et des conflits ; I'essor de la négocia-
tion d'entreprise fait passer au premier plan la fonc-
tion d'instrument de 1'adaptation stratégique des
régles de travail et de salaire aux nécessités de 1'in-
novation technique et organisationnelle et aux
contraintes nouvelles de la concurrence. Le niveau
de l'entreprise est privilégié a cet effet pour au
moins deux raisons : d'abord parce que chaque
entreprise est soumise a des contraintes et se dote
de stratégies qui lui sont spécifiques ; mais aussi
parce que le rapport de forces entre les acteurs y
est plus favorable aux employeurs, qui tiennent en
main les leviers des décisions en matiére d'inves-
tissement et d'emploi.

Le déplacement du lieu de la négociation collec-
tive s'est accompagné d'un glissement dans la natu-
re des enjeux qui y sont traités. Certes le theme des
salaires continue & dominer : la majorité des
accords d'entreprises enregistrés se réfere a ce
théme. Mais les employeurs interrogés par l'enqué-
te REPONSE donnent une image plus nuancée de
cette prééminence du théme salarial : ainsi 35 %
signalent avoir conclu un accord salarial en 1992,
mais 25 % déclarent aussi un accord sur la forma-
tion, 20 % sur la durée ou I'aménagement du temps
de travail...

Tableau 1
Les thémes d'accords d'entreprise
ou d'établissement en 1992

Accords en 1992 % étab.
signataires
Salaire 35,4
Emploi, licenciements 14,5
Durée du travail, ATT 20,3
Qualifications, classifications 18,7
Formation 25,3
Innovation technologique 8,5
Conditions de travalil 18,6
Carriéres 9,8
Droit d'expression 12,4
Droit syndical 8,2

Champ : étab. dans entreprises >50 sal.
Source : enquéte REPONSE

Autrement dit la négociation d'entreprise concer-
ne un ensemble vaste de thémes, bien au-dela de
ceux qu'impose la Loi Auroux — qui ne concerne
que l'obligation de négocier annuellement sur les
salaires et la durée du travail-. On pourrait certes
contester la pertinence de ces déclarations : nombre
d'employeurs ont probablement affirmé avoir signé,
par exemple, un accord sur la formation alors qu'il
ne s'agissait, d'un point de vue juridique, que d'une
consultation du comité d'entreprise sur le plan de
formation. D'autres ont pu estimer avoir obtenu un
accord sur I'emploi a l'issue de la discussion d'un
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plan social, avalis€ par 'administration du travail...
Mais l'intérét de I'enquéte statistique est justement
d'aller au dela des nomenclatures juridiques pour
tenter d'appréhender les représentations que les
acteurs se font de leur activité de régulation socia-
le (COUTROT, MALAN, 1996). Les délégués syndi-
caux, a cet égard, semblent estimer moins souvent
que la négociation s'est terminée par un accord : ils
ont probablement une conception plus exigeante de
I'accord, et reconnaissent moins facilement cette
qualité au résultat d'une simple consultation, voire
d'une démarche d'information initiée par la direc-
tion. Néanmoins, ils confirment l'importance de la
négociation sur des thémes non salariaux, ce qui
renforce notre point de vue : le théme salarial est
loin de représenter 1'enjeu unique, voire méme
principal, de la négociation d'entreprise.

N

Mais a quelle logique répond ce choix des
thémes de la négociation par les acteurs ? La litté-
rature économique a propos de la théorie de la
négociation collective, comporte plusieurs cou-
rants. Nous en distinguerons ici trois principaux.
Le courant néo-classique vise principalement &
expliquer pourquoi la négociation salariale peut
aboutir a des niveaux de salaire supérieurs au salai-
re d'équilibre, et donc provoquer du chdmage invo-
lontaire. L'une des hypothéses majeures de certains
de ces modeles, est que les négociateurs ne négo-
cient que le salaire, les autres variables du contrat
de travail (emploi, conditions et organisation du
travail...) étant déterminées unilatéralement par
I'employeur dans le cadre de sa stratégie de maxi-
misation du profit. Ces modeles considerent les
procédures et les thémes des négociations comme
des données exogenes, non expliquées par la théo-
rie économique. Au contraire, le courant institu-
tionnaliste (ou la théorie des '"relations indus-
trielles"), s'intéresse a la fagcon dont les acteurs éco-
nomiques négocient pour fixer conjointement des
régles, portant y compris sur les procédures de
négociation, afin de rendre leurs comportements
mutuels plus stables et prévisibles. Quant au cou-
rant néo-institutionnaliste, il met I'accent sur 1'idée
selon laquelle le type de négociation collective
adopté doit étre cohérent avec le mode de coordi-
nation interne utilisé par l'entreprise et son inser-
tion sur ses marchés. L'hypothése émise ci-dessus —
selon laquelle la négociation d'entreprise vise a
permettre 1'adaptation des régles de travail a un
environnement changeant — se rapproche de cette
troisieme ligne d'interprétation. Si elle est exacte,
on doit pouvoir observer un lien entre les themes
de négociation privilégiés par une entreprise, et sa
stratégie organisationnelle et concurrentielle.

Le plan de l'article est le suivant : tout d'abord
on présentera un survol rapide de ces trois problé-
matiques théoriques, pour mieux en cerner les
enjeux et les prédictions. Puis on indiquera ce
que 1'enquéte REPONSE nous apprend sur la ma-
niere dont les entreprises combinent les thémes
de négociation : on recourra pour cela a une typo-
logie des entreprises en fonction de leurs themes
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de négociation. Cette typologie met en évidence
des stratégies de négociation a travers la descrip-
tion des systémes d'association et d'opposition
entre thémes. Enfin on caractérisera chaque
stratégie de négociation en fonction de variables
descriptives de la structure et de la stratégie des
entreprises qui y recourent : on tentera d'en
inférer, de manieére largement hypothétique, les
logiques sous-jacentes au choix de leur stratégie
de négociation par les entreprises.

Les théories néo-classiques
de la négociation

Les théories néo-classiques se soucient princi-
palement de la négociation des salaires et éven-
tuellement du niveau de l'emploi. Les autres
themes - formation, conditions de travail, innova-
tion... — n'ont pas lieu d'étre examinés, et ce pour
deux raisons. D'abord, parce qu'il est implicitement
supposé que les agents négocient sur le salaire-uti-
lité, qui se compose non seulement du salaire en
especes, mais de 1'équivalent monétaire des autres
aspects de la relation d'emploi (conditions de tra-
vail, perspectives de formation, de carriere...).
Ensuite, parce que ces théories laissent hors du
champ de I'analyse les modalités de la coordination
productive au sein de 'entreprise. Cette derniere est
considérée comme une "boite noire" ou des fac-
teurs de production se combinent de fagon pure-
ment mécanique ou technique. La qualité des ajus-
tements entre les "facteurs" — ou plutdt entre les
acteurs — de la production ne fait pas probleéme.

Dans ce cadre, deux familles principales de
modeles s'opposent (PERROT, 1992). Pour les
modeles de "contrats optimaux" (MAC DONALD,
SoLow, 1981), les négociations portent simultané-
ment sur I'emploi et le salaire. Le syndicat cherche
a maximiser sa fonction d'utilité, qui est
une moyenne pondérée des utilités de ses membres
salariés et chomeurs (4). L'entreprise cherche a
maximiser son profit. Le modele montre qu'il exis-
te une infinité de contrats possibles satisfaisant des
conditions d'équilibre. La position qui sera finale-
ment retenue sur la "courbe de contrats" dépend du
rapport des forces entre les parties. Une propriété
intéressante de ce modele est la suivante : le niveau
final de I'emploi dépend positivement du pouvoir
de négociation des salariés. Evidemment c'est le
niveau du profit qui patit d'une position de force du
syndicat. Cependant au niveau macro-économique,
si les salaires négociés sont supérieurs au salaire
d'équilibre, il en résultera un chdmage involontai-
re. Celui-ci s'explique par le fait que les négocia-
teurs au niveau de l'entreprise (ou de la branche)

(4) Tous les individus sont supposés avoir une fonction
d'utilité identique ; cette hypothese est nécessaire pour que
le syndicat puisse négocier sur plus d'un théme en agrégeant
les préférences de ses membres.
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ne prennent pas en compte les conséquences
macro-économiques de leurs décisions, par ex-
emple le fait que la hausse des salaires accroit les
prix et déprime la demande qui leur est adressée
(CaHuc, 1991).

Dans l'autre famille de modeles, celle du "droit
a gérer" (NICKELL, 1982), la négociation ne porte
que sur le salaire : I'emploi est ensuite déterminé de
facon unilatérale par l'entreprise, en fonction de son
objectif de maximisation du profit. Le résultat de la
négociation salariale dépend la aussi du pouvoir de
négociation respectif des parties. Mais ensuite 1'en-
treprise, maximisant son profit, fixe un niveau
d'emploi tel que salaire et emploi soient, a poste-
riori, sur la courbe de demande de travail. Dans ce
cas, une hausse du pouvoir de négociation du syn-
dicat, implique une baisse de 1'emploi — et a nou-
veau, du chdmage involontaire. Mais la situation
finale n'est pas optimale au sens de Pareto : ceci
parce que les négociateurs syndicaux sont myopes
et/ou irrationnels, et n'ont pas anticipé correctement
la régle de comportement de l'entreprise.

En effet, un syndicat rationnel, pour lequel 1'em-
ploi est un argument de la fonction d'utilité, devrait
anticiper la décision finale de I'entreprise, et ajuster
sa revendication salariale de fagon a maximiser son
utilité sous contrainte de la fonction de demande de
travail de 1'entreprise. Mais s'il est rationnel le syn-
dicat — pas plus que l'entreprise — n'a aucune raison
de ne négocier que le salaire : "se conformer stric-
tement au principe de rationalité conduit donc a
Jjustifier théoriquement le modéle de contrat opti-
mal" (PERROT, 1992, p. 86). En tout état de cause
ces "théories de la négociation" ne cherchent en
général pas a rendre compte du cadre institutionnel
dans lequel on négocie, bien que ce cadre détermi-
ne largement les résultats anticipés (TURQUET,
1996).

Ces modeles ont donné lieu a de nombreux tests
empiriques pour décider de leur validité respecti-
ve. L'observation d'un lien négatif, au plan micro-
économique, entre salaire négocié et emploi, est
parfois interprétée comme la preuve que l'entrepri-
se se situe sur sa courbe de demande de travail, et
donc qu'elle dispose du "droit a gérer” I'emploi uni-
latéralement (PERROT, id). Les données de 1'enqué-
te REPONSE peuvent permettre une évaluation
plus directe du degré de réalisme de ces deux
familles de modeles pour le cas francgais, par I'exa-
men des théemes des négociations effectivement
pratiquées dans les établissements.

Des ""relations industrielles' a
la''régulation'': quel cadre institutionnel
pour les relations de travail ?

Le pére de la théorie des relations industrielles,
J. DunLoOP, a participé activement au mouvement
d'institutionnalisation des relations de travail

37




survenu aux alentours de la seconde guerre
mondiale (LALLEMENT, 1996). Un systéme "plura-
liste"” de relations professionnelles en est issu, qui
associait quatre catégories d'acteurs - les
syndicats ouvriers, les associations patronales,
I'Etat et les experts — dans une tdiche commune :
I'édification d'un systeéme de régles de travail qui
assure une_ stabilit€é économique et sociale
suffisante. A l'intérieur de "contextes" — écono-
mique, technologique et politique — donnés, ces
acteurs édifient un systéme de régles : régles de
contenu (rémunération, discipline, organisation du
travail, mobilité...), mais aussi regles de procé-
dure : niveaux de négociation, objets et thémes de
la négociation a chaque niveau, font 1'objet de
choix raisonnés de la part des acteurs, animés
d'une "idéologie commune" (5).

Les continuateurs de DUNLOP, notamment
KocHAN, KTz et MAC KERSIE (1985), ont dévelop-
pé l'aspect "stratégique" des relations industrielles,
en reconnaissant plus explicitement le potentiel de
conflictualité inhérente a la relation salariale et au
jeu des acteurs. Les "regles du jeu" (REYNAUD,
1989) ne résultent pas d'une entente préalable mais
d'un processus conflictuel au cours duquel chaque
acteur tente d'imposer les niveaux et les themes de
négociation qui l'intéressent ou le favorisent. Ces
auteurs opposent les négociations "distributives”,
qui portent sur la répartition de la richesse créée
dans l'entreprise, aux négociations "intégratives”,
qui s'intéressent davantage a la maniere-méme dont
cette richesse est créée, dans le but d'améliorer 1'ef-
ficacité productive et les conditions de travail. La
premiere stratégie est un jeu a somme nulle — les
hausses de salaires sont arrachées au détriment
immédiat des profits -, qui facilite la préservation
d'une certaine indépendance syndicale par rapport
aux stratégies de l'entreprise, et peut favoriser a
posteriori la croissance macro-économique ; la
seconde constitue un jeu a somme positive — les
deux partenaires peuvent accroitre la "quasi-rente
d'organisation” par une négociation constructive -,
mais comporte un plus grand risque d'intégration
du syndicat.

Pour l'approche francaise de la régulation, la
revendication salariale, dans le "fordisme", fonc-
tionnait comme équivalent général des autres
revendications : l'intensification et la parcellisation
du travail, l'allongement de sa durée, étaient en
quelque sorte "achetés" par les hausses de salaires.
Les syndicats auraient abandonné le terrain de 1'or-
ganisation du travail aux directions pour se consa-
crer a la lutte sur la répartition des gains de pro-
ductivité, ou ils ont d'ailleurs rencontré un certain
succes (BOYER, 1986). Dans les années 80 la crise
du fordisme, le ralentissement des gains de pro-

(5) Une "idéologie commune" est un ensemble d'idées
communes qui définit le role et la place de chaque acteur, et
la représentation que chaque acteur se fait du rdle des autres.
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ductivité et les politiques de compression des
salaires, auraient obligé les syndicats a passer —
pour reprendre la terminologie de 1'école des rela-
tions industrielles — d'une stratégie distributive a
une stratégie intégrative. Autrement dit, pour négo-
cier de nouveaux compromis, il faudrait réinvestir
le terrain de I'organisation du travail, favoriser les
stratégies de détaylorisation, de requalification et
d'autonomie des salariés.

Ce diagnostic rejoignait 1'analyse de KOCHAN,
KAtz et MAC KERSIE en termes de "nouvelles rela-
tions industrielles": abandonnant les stratégies de
confrontation, certains acteurs patronaux et syndi-
caux rechercheraient un élargissement des thémes
de la négociation, une implication négociée des
salariés dans les objectifs de 'entreprise, une plus
grande participation des organisations syndicales
aux décisions stratégiques. Toutefois, malgré des
exemples encourageants (6), ces auteurs conser-
vaient une grande incertitude sur la réelle volonté
des entreprises d'abandonner leurs traditionnelles
stratégies d'éviction des syndicats et de partager le
pouvoir décisionnel avec ces derniers.

Dans l'entreprise "post-fordiste”, inspirée en par-
tie par le modele japonais (cf. infra), la négociation
collective est le principal vecteur du compromis
négocié, et porte donc sur une vaste gamme de
sujets. Cette vision optimiste a été contestée par
certains auteurs qui pronostiquent plutot, dans des
pays comme le Royaume Uni ou la France, ['affir-
mation d'un modele "néo-fordiste": alors que le
modele "post-fordiste" privilégie "la flexibilité
interne et l'implication négociée", le néo-fordisme
s'appuie sur la "flexibilité externe et le controle hié-
rarchique" (LIPIETZ, LEBORGNE, 1991). Dans ce
modele les directions d'entreprise utilisent 1a mena-
ce du chomage et les politiques de dérégulation des
marchés du travail pour affaiblir durablement les
capacités de régulation collective des syndicats. La
négociation collective tend donc a dépérir : méme
sur la question des salaires il n'y aurait plus réelle-
ment de "grain 2 moudre". Les directions cherche-
raient plutdt a flexibiliser les rémunérations, en
individualisant les salaires ou en introduisant le
"partage des profits" (en France, l'intéressement).

La négociation dans 1'entreprise "J"

On parlera d'approche néo-institutionnaliste
pour désigner le courant qui, a l'intérieur du para-
digme néo-classique, s'attache a rendre compte de
la spécificité de la coordination au sein de 1'entre-
prise relativement a la coordination par le marché.
Ces auteurs mettent en évidence l'importance des

(6) Dont les grands projets des constructeurs automobiles
américains (SATURN et NUMMI) étaient les archétypes.
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institutions dans la coordination productive : ainsi,
pour WILLIAMSON (1985), le contrat de travail est
de nature hiérarchique et non purement contrac-
tuelle. Cela s'explique parce que l'exercice de l'au-
torité permet de réaliser des économies sur les
colts de transaction considérables qu'impliquerait
une renégociation permanente du contrat au
moindre aléa. AokI (1991), lui, insiste davantage
sur le role de la coopération dans la coordination
interne ; il s'attache a analyser les regles de 1'échan-
ge mutuellement avantageux qui s'opeére, par le
biais de la négociation collective, entre salariés et
direction.

Dans son modele de la négociation dans la firme
japonaise, les partenaires prennent en compte,
directement ou indirectement, toutes les compo-
santes qui peuvent affecter ou les conditions ou
I'organisation du travail (7). En effet selon Aok,
les salariés et les actionnaires sont des partenaires
dans le partage du bénéfice incertain de la firme J
(comme "Japonaise"). Les salariés doivent suppor-
ter ainsi une part du risque associé aux opérations
de la firme. Les parties constitutives de la firme J —
salariés, management et actionnaires — sont concur-
rents dans le partage de la “quasi-rente d’organisa-
tion” (8) qui sera répartie entre la rémunération des
salariés quasi-permanents, 1’investissement et les
dividendes. Mais pour que cette rente se dégage et
soit la plus importante possible, une coopération et
un engagement durable de la part des actionnaires
et des salariés sont indispensables. Les deux par-
ties ont intérét a éviter des situations conflictuelles
et a s’engager a respecter certaines normes de com-
portement qui favorisent I’émergence de cette
rente ; plus la gamme de sujets négociés sera large,
et plus les concessions sur un terrain pourront étre
équilibrées par des avancées sur un autre (9). C’est
dans ce contexte que doit se dérouler un processus
normal et efficace de négociation qui aboutit a des
accords explicites, mais aussi implicites. Les rela-
tions salariés-employeurs sont caractérisées par un
engagement de long terme ou la sécurité de
I’emploi est quasiment assurée, du moins pour le

(7) Aok oppose la firme J (ot la coordination résulte de
la communication horizontale entre membres des équipes de
travail, entre équipes et entre services, et ol le syndicat “mai-
son” représente les salariés en tant que membres de la com-
munauté d'entreprise) a la firme américaine (ou autoritaire)
(A) (ou la coordination se fait verticalement, par l'autorité
hiérarchique, et ou le syndicat est indépendant de I’entre-
prise).

(8) Cette quasi-rente provient, dans 1'optique de 1'économie
des coiit de transaction, de la spécificité des actifs et des appren-
tissages organisationnels que permet l'organisation de la rela-
tion de travail dans le long terme, par contraste avec des contrats
strictement marchands. Autrement dit la quasi-rente résulte de la
qualité supérieure de la coordination dans I'entreprise (coopéra-
tion, spécificité, apprentissages collectifs dans la durée...) par
rapport a la coordination sur le marché (opportunisme, transfé-
rabilité, instantanéité) (WILLIAMSON, 1993).

(9) Ajouter des degrés de liberté a un probléme d'optimisa-
tion permet en général d'élever le niveau de 'optimum atteint.
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noyau dur de la main-d'ceuvre, en échange d'une
attitude coopérative dans la production et plus
généralement dans la vie de l'entreprise. La straté-
gie de négociation de la firme J se caractérise donc
par :

1- une large gamme de sujets négociables,

2- un engagement implicite et réciproque des
acteurs,

3- ou la direction joue un role de médiateur (10).

La direction s’engage a ne pas maximiser les
profits a court terme — donc, notamment, a ne pas
licencier en cas de coup dur -, et les salariés
s’engagent a fournir le niveau d’effort et de coopé-
ration optimal. L’accord peut étre explicite ou
implicite, mais le souci de réputation de l'entrepri-
se garantit qu'elle le respectera.

Pour Aoki l'efficacité relative des deux modes
de coordination A (comme Autoritaire ou Amé-
ricain...) et J n'est pas indépendante du contexte
concurrentiel et technologique dans lequel les
entreprises se situent. Le modele hiérarchique amé-
ricain, ou fordiste, est plus efficace quand les mar-
chés et les technologies sont soit tres stables (ou en
évolution trés réguliere), soit trés chaotiques. Dans
le premier cas l'entreprise A bénéficie des avan-
tages de la trés forte spécialisation interne (effica-
cité individuelle plus forte) sans en subir les cofits
(de coordination et d'apprentissage face aux aléas
et aux innovations radicales) ; dans le second elle
recueille les fruits de sa trés forte centralisation qui
lui permet de réagir de facon cohérente a des a-
coups brutaux. En revanche, dans des contextes
concurrentiels caractérisés par des fluctuations
importantes mais pas chaotiques, et des exigences
de variété et d'innovation dans les domaines des
produits et des procédés, le modele J fait jouer &
plein les avantages de la coordination horizontale
et informelle, sans étre trop pénalisé par le manque
de rigueur des cohérences a priori.

A l'issue de ce bref survol des théories écono-
miques de la négociation il est possible de dégager
quelques questions et hypothéses générales qui
orienteront notre utilisation des données de 1'en-
quéte REPONSE autour de la question des thémes
de la négociation d'entreprise.

Nous attendons tout d'abord une caractérisation
des combinatoires de thémes négociés par les
entreprises : quelle proportion d'établissements
semblent suivre un modele du type "droit a gérer",
ou seul le salaire est négocié, ou bien un modele de
négociation efficiente ? L'élargissement des thémes
de la négociation d'entreprise, tel qu'on peut I'ob-
server dans les Bilans annuels de la négociation

(10) Si la direction ne joue plus le role de médiateur, mais
de défenseur des intéréts des actionnaires, nous retrouvons
le schéma néo-classique.
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collective ou bien dans le tableau 1 (p. 36), résulte-
t-il de la juxtaposition d'entreprises qui négocient
sur les salaires, d'autres qui négocient sur I'emploi,
et d'autres encore sur la durée du travail ou bien
I'innovation technologique ; ou assiste-t-on plutot
a des négociations multi-thémes au sein des mémes
établissements ? Dans ce dernier cas, quels sont les
thémes qui se voient ainsi associés par les acteurs
de la négociation d'entreprise ? Mettre ainsi en €vi-
dence des stratégies diversifiées de négociation,
doit permettre d'évaluer le pouvoir explicatif des
divers modeles théoriques évoqués. Les entreprises
proches du modele "J", par exemple, devraient
théoriquement se caractériser par une demande
plus fluctuante, un vaste éventail de themes de
négociation, une faible conflictualité et une effica-
cité productive supérieure : nos données permettent
de vérifier si cette configuration apparait de facon
significative parmi la population des entreprises
francaises en 1992. Plus généralement, on pourra
tester 'hypothese selon laquelle les contraintes
concurrentielles et technologiques influencent la
nature et la combinaison des thémes abordés — la
stratégie de négociation adoptée par 1'entreprise.

La stratégie empirique que nous adopterons se
déroulera en deux phases. Dans un premier temps,
a l'aide d'une classification hiérarchique, on élabo-
rera une typologie des établissements enquétés en
fonction uniquement des thémes de négociation
qu'ils ont abordé au cours de la période 1990-92,
afin de dégager des stratégies de négociation diver-
sifiées. Dans cette premiere étape on testera la
robustesse de cette typologie relativement au
concept de négociation retenu. En effet, en France,
la négociation collective d'entreprise est, en prin-
cipe, réservée aux délégués syndicaux ; les élus au
comité d'entreprise ou les délégués du personnel
n'ont pas juridiquement compétence pour signer
des accords d'entreprise (11). Or, on sait bien (12)
que dans nombre d'entreprises, les directions négo-
cient de facto avec ces représentants : soit parce
qu'il n'y a pas de délégués syndicaux, alors qu'exis-
te un besoin de régulation collective ; soit parce
qu'elles préferent, pour certains thémes, discuter
avec les représentants élus plutdt qu'avec les délé-
gués syndicaux. Nous envisagerons donc ici deux
concepts de négociation — au sens strict, avec les
délégués syndicaux et au sens large, ou "quasi-
négociation", avec tout représentant du personnel ;
nous montrerons que l'extension du concept de
négociation ne modifie pas la typologie issue des
données — ce qui est en soi un résultat significatif.

La seconde étape va consister a tenter d'inter-
préter les stratégies de négociation dégagées pré-
cédemment en référence aux modeles théoriques

(11) Sauf exceptions, comme pour les accords de partici-

pation.
(12) L'enquéte REPONSE a d'ailleurs permis de quantifier
précisément I'ampleur de ces pratiques.
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évoqués. Pour cela, on rapprochera — a 1'aide de
techniques économétriques simples, des modeles
Logit essentiellement — chaque stratégie de négo-
ciation des caractéristiques propres des établisse-
ments qui 'ont adopté.

I)lus de 90 % des établissements
concernés ont connu au moins

une négociation ou une discussion
entre 1990 et 1992

En éliminant donc les établissements qui ne dis-
posent d'aucune forme de représentation du per-
sonnel, on peut dresser un premier tableau de 1'in-
tensité de la régulation sociale en entreprise, éva-
luée par le nombre de themes abordés durant la
période 1990-1992 (tableau 2). Pour 31,7 % des
établissements de 1'échantillon, aucune négociation
ne s'est déroulée sur la période ; mais il s'agit dans
les trois-quarts des cas d'établissements ol aucun
syndicat n'est présent, ce qui rend par définition la
négociation impossible. De méme, 33 % des éta-
blissements n'ont connu aucune discussion avec
des représentants non syndicaux, mais dans la
majorité des cas des négociations se sont tenues
avec des délégués syndicaux. L'impact du mono-
pole syndical de la négociation se lit clairement en
comparant ces colonnes : des négociations sur au
moins trois themes ont eu lieu dans 50 % des éta-
blissements, mais des discussions sur trois thémes
dans seulement 18,5 % des établissements ; et ceci
bien que la présence de délégués syndicaux n'ex-
clut en principe pas des discussions avec d'autres
représentants.

Ce sont les deux derniéres colonnes qui donnent
les indications les plus significatives : la négocia-
tion au sens large a été absente de seulement 8 %

des établissements (13). Dans la moitié des éta-
blissements, au moins quatre thémes ont été traités
au cours de la période étudiée ; 10 % des établisse-
ments ont traité huit theémes ou plus. La négocia-
tion multi-thémes est donc un phénomene large-
ment répandu. La prééminence de la négociation
au sens strict est générale (tableau 3) : pour la plu-
part des thémes, les directions ont pour partenaires
les délégués syndicaux dans les trois-quarts des cas
(éventuellement avec d'autres représentants, élus).
La prééminence des délégués syndicaux est évi-
demment totale pour le theme du "droit syndical”,
que les directions n'abordent qu'en présence de
syndicats. En revanche, I'emploi, les conditions de
travail et les changements technologiques sont,

Tableau 3
Les themes de négociation et de discussion

% d'établissements (1) Négo- | (2) Négo-

ciation ciation (1)/(2)
seule ou

discussion
Salaire 1530 1973 775 %
Temps de travail 1022 1351 75,6 %
Qualif- classif 925 1099 84,2 %
Emploi 715 1018 70,2 %
Conditions de travail 886 1233 71,9 %
Changement technologique 488 667 73,2 %
Droit d'expression 499 590 84,6 %
Formation professionnelle 1106 1441 76,8 %
Droit syndical 476 476 100,0 %
Carriére 508 619 82,1 %

(13) Les chiffres donnés ici sont non-pondérés, s'agissant
d'une étude des comportements d'établissements ; pour des
données pondérées, voir "Relations professionnelles et négo-
ciations d'entreprise ; enquéte REPONSE", Les Dossiers de
la DARES n° 3-4, mai 1996, pp. 43-46.

Tableau 2
Fréquence des négociations et des discussions
Négociation Discussion (1) Négociation ou discussion
Nb.de themes traités Fréquence % cumulé Fréquence % cumulé Fréquence % cumulé
0 théme 853 31.7 889 33.0 234 8.3
344 44.5 806 63.0 437 24.9
2 171 50.9 498 81.5 392 39.5
3 226 59.3 181 88.3 314 51.2
4 245 68.4 119 92.7 303 62.5
5 220 76.5 58 94.8 296 73.5
6 215 84.5 45 96.5 260 83.1
7 145 89.9 43 98.1 175 89.6
8 111 94.1 34 99.4 160 95.6
9 82 971 17 100.0 119 100.0
10 thémes 78 100.0
2690
(1) Les sujets de discussion sont en nombre de 9 puisqu'il n'existe pas de discussion sur le droit syndical.
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relativement souvent, traités directement avec les
élus, méme en présence de délégués syndicaux
dans l'entreprise.

Les associations deux a deux entre les themes
traités peuvent se lire, dans un premier temps,
grace a des matrices de corrélation (tableaux 4
et 5). Pour les négociations strictes, le theme des
salaires obtient les plus faibles coefficients de cor-
rélation, ce qui indique qu'il apparait assez fré-
quemment seul ; quand il est associé & un autre
théme, c'est souvent celui des qualifications, et
dans une moindre mesure de la formation et du
temps de travail. Cela parait logique car les négo-
ciations sur les classifications ont presque toujours
des incidences au moins potentielles en termes de
salaires ; quant a la durée du travail et a la forma-
tion, ce sont les themes sur lesquels la loi oblige
annuellement a une négociation (dans le cas de la
durée) ou au moins a une discussion avec le CE
(pour le plan de formation) (14).

Parmi les autres associations remarquables, on
peut noter le lien entre temps de travail, conditions

(14) 1 est clair que quand le CE est syndiqué, 'employeur
a souvent tendance a considérer qu'il y "négocie" le plan de
formation quand il répond a un questionnaire sur les themes
de la négociation. Les corrélations sont ici calculées sur le
sous-échantillon des établissements couverts par un délégué
syndical.

de travail et formation professionnelle, qui appa-
raissent fortement corrélés. 11 est difficile d'aller
plus loin a partir d'un tableau de corrélations
simples, car les associations de groupes de themes
n'y apparaissent pas directement. Observons seule-
ment que quand on élargit les corrélations aux
théemes de négociation ou de discussion, le salaire
apparait alors plus particulierement corrélé avec
I'emploi. C'est un résultat qu'on avait déja enregis-
tré en exploitant une toute autre question de 1'en-
quéte REPONSE, portant sur 1'évocation ou non de
la "question de l'emploi” lors de la négociation
salariale "il est assez fréquent, selon les
employeurs, que la "question de l'emploi” soit
"abordée lors de la négociation salariale” (42,5 %
des cas) (tableau 6). On évoque plus souvent la
question de l'emploi dans la négociation salariale
quand des représentants élus du personnel partici-
pent a cette négociation, en méme temps ou a la
place des délégués syndicaux ; et ceci quelle que
soit la taille de l'établissement. On peut évidem-
ment interpréter cette réticence syndicale de facon
tres diverse : par exemple, les délégués syndicaux
refuseraient le chantage a l'emploi exercé par les
directions lors des négociations salariales ; ou
bien, dans une logique d'"insiders", ils représente-
raient surtout les salariés les mieux insérés dans
l'entreprise et les moins soumis au risque de licen-
ciement. " (BARRAT, COUTROT, MABILE, 1995).

Tableau 4
Thémes de négociations : Matrice de corrélation
Salaire |Temps W| Qualif Emploi | Cond W | Techno | Express Form Dr synd | Carriére
prof
Salaire 1 0,1 0,22 0,15 0,03 0,07 0,04 0,09 0,1 0,09
Temps W 1 0,27 0,33 0,38 0,21 0,27 0,35 0,24 0,2
Qualif 1 0,45 0,34 0,35 0,23 0,42 0,32 0,45
Emploi 1 0,44 0,36 0,28 0,44 0,34 0,37
Cond W 1 0,44 0,4 0,5 0,3 0,35
Techno 1 0,3 0,39 0,31 0,36
Express 1 0,35 0,35 0,29
Form prof 1 0,38 0,41
Dr synd 1 0,4
Carriere 1
N= 201
Tableau 5
Thémes des Discussions OU Négociations : Matrice de corrélation
w TempL Qualif Emploi | CondL | Techno | Express | Forpro | Dr synd | Carriére
Salaire 1
Temps W 1 0,20 0,17 0,24 0,09 0,10 0,08 0,14 0,12 0,23
Qualif 1 0,29 0,34 0,37 0,23 0,28 0,31 0,26 0,44
Emploi 1 0,41 0,33 0,34 0,27 0,41 0,34 0,34
Cond W 1 0,39 0,32 0,28 0,34 0,30 0,33
Techno 1 0,39 0,38 0,41 0,27 0,35
Express 1 0,30 0,35 0,29 0,31
Form prof 1 0,34 0,35 0,36
Dr synd 1 0,35 0,40
Carriere 1 1
N= 2 690
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Tableau 6
Les négociations salariales abordent plus souvent la question de I'emploi
quand des représentants élus y participent

% de salariés dans étab. ou <19 sal. 20-49 50-99 | 100-199 | 200-499 | 500-999 |1000 et + En-

la question de I'emploi est abordée sem-
pendant la négociation salariale ble

(selon la qualité des participants

a la négociation salariale

au sens large)

Délégués syndicaux 30,4 40,2 40,2 35,2 38,8 39,4 30,4 36,8
DS et élus 49,3 48,1 45,9 46,0 43,4 38,4 77,0 47,9
Elus sans DS 57,7 42,8 53,9 62,4 61,5 - - 56,7
Ensemble 37,3 42,3 46,7 44,2 421 39,0 42,0 42,5

Source : Enquéte REPONSE, DARES ; Champ : entreprises de plus de 50 salariés ayant négocié les salaires en 1992.

Ces résultats sont pondérés.

L'association des thémes salaires et emploi est
donc plus le fait des discussions que des négocia-
tions. Mais ces deux thémes sont-ils souvent trai-
tés seulement tous les deux, ou bien la négociation
(discussion) tend-elle alors a s'étendre a d'autres
thémes, et lesquels ? Une classification hiérar:
chique des établissements en fonction des thémes
qu'ils traitent permet de répondre & cette question.
Nous présentons dans un premier temps les résul-
tats portant sur les seules négociations au sens
strict, en nous restreignant aux établissements cou-
verts par une présence syndicale.

Les themes discriminants :
salaires, mais aussi droit d'expression
et innovation

Nous avons cherché, pour cette classification,
établir des classes de thémes en nous limitant
5 classes (15) (tableau 7) :

* la premiére classe, de facon tout a fait prévisible,

a
a

(15) L’examen de ’arborescence d’une classification a
15 classes suggere d'en retenir cinq. Nous les avons ici numé-
rotées par ordre croissant de taille moyenne des établisse-
ments. Notons que la méthode employée (classification uti-
lisant directement les variables dichotomiques "négocie / ne
négocie pas"), si elle a le mérite de fournir des classes for-
tement contrastées et donc d'interprétation immédiate, pré-
sente l'inconvénient que les résultats sont assez sensibles au
niveau d'agrégation retenu. Ainsi une analyse portant non
plus sur les themes de négociation mais sur les themes d'ac-
cord, aboutit a une classification tout a fait similaire a celle
ici présentée quand on prend en compte 10 classes, mais
quelque peu différente quand on agrége en cing classes : les
trois premiéres classes dégagées sont similaires, mais la qua-
trieme classe rassemble tous les établissements signant des
accords sur l'innovation technologique, tandis que c'est le
droit syndical (et non plus le droit d'expression) qui diffé-
rencie la cinquieéme classe. C'est pourquoi les classes pré-
sentées ci-dessous ne doivent pas étre considérées comme la
seule maniére, ni méme nécessairement la maniere optimale,
de classer les entreprises en fonction de ce qu'elles négocient.
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est formée par les établissements n'ayant engagé
aucune négociation durant la période, et regroupe
environ 10 % des établissements (Classe 0) ;

 une deuxieéme classe se caractérise par la négo-
ciation d'un theme unique : le salaire (Classe
SAL) ; on retrouve ici une prédiction des modeles
de "droit a gérer", qui semble donc concerner 15 %
des établissements de notre échantillon ;

» la troisieme classe regroupe tous les établisse-
ments — soit le quart de 1'échantillon — qui ont
négocié sur le theme du "'droit d'expression''; ils
se caractérisent en outre par une forte intensité
dans la négociation des autres thémes, et notam-
ment du droit syndical (Classe EXPR) ;

e la quatrieme classe comporte les établisse-
ments qui négocient souvent sur les thémes des
salaires et de la durée du travail, mais jamais
sur les thémes expression et technologie (Classe
SAL-DUR, 38 % de l'échantillon) ;

* la cinquiéme classe se distingue par la négo-
ciation du theme technologie (dans tous les éta-
blissements) en 1’absence totale de la négociation
sur le theme expression ; les autres thémes étant
négociés d’une maniere intense (sauf les thémes
carriere et droit syndical), et surtout les qualifica-
tions et classifications (Classe TECHNO) : elle
regroupe 13 % des établissements.

Premier constat : les types de stratégies de négo-
ciation décelés par l'analyse statistique ne corres-
pondent que partiellement aux prédictions des
théories néo-classiques. Certes, une fraction des
établissements ne négocient que le salaire, confor-
mément & un modele de droit a gérer ; mais le
theme de 'emploi, outre le fait qu'il n'est pas parmi
les plus fréquents, n'apparait pas jouer un role dis-
criminant majeur. Parmi les établissements qui
négocient autre chose que les salaires, les clivages
se font en fonction des themes du droit d'expres-
sion et de l'innovation : une classe est totalement
déterminée par le theme du droit d'expression, tan-
dis que les deux dernieres s'opposent selon que les
établissements négocient ou non l'innovation,
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Tableau 7

Les stratégies de négociation

% d'étab. négociant... Salaire seul Expression Salaire+Durée Techno
Salaire 100,0 78,4 80,7 80,6
Emploi, licenciements 0,0 58,7 35,0 58,9
Durée du travail, ATT 0,0 73,7 65,1 58,9
Qualifications, classifications 0,0 65,5 52,9 73,6
Formation 0,0 84,8 60,8 82,9
Innovation technologique 0,0 46,1 0,0 100,0
Conditions de travail 0,0 78,6 40,1 71,7
Carrieres 0,0 46,7 22,0 40,7
Droit d'expression des salariés 0,0 100,0 0,0 0,0
Droit syndical 0,0 49,1 20,8 27,5
% d'étab. dans chaque classe... 15,2 % 24,5 % 379 % 12,7 %
Tableau 8
Caractéristiques des établissements selon leur stratégie de négociation
Stratégie de négociation (o] SAL EXPR SALDUR TECHNO
Effectif moyen 87 salariés 171 salariés 260 salariés 367 salariés 451 salariés
Mono-établissements 47 % 14 % 18 % 24 % 21 %
Secteurs
Biens de conso, IAA 7,5 8,4 6,0 8,3 10,9
Biens interm., Energie 55 6,8 6,0 10,6 14,7
Biens d'équipement 2,5 6,1 9,6 13,5 7,0
BTP 4,0 3,9 4,0 4,9 1,9
Commerce 16,2 15,5 10,0 13,1 7,4
Transports 6,0 14,6 10,8 13,1 16,3
Services 51,8 32,4 37,9 24,4 26,7
Banques-Assurances 6,5 12,3 15,6 12,1 15,1
Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
Proportion de cadres 14,5 % 13,8 % 11,8 % 13,3 % 12,8 %
Ancienneté moyenne 7,6 ans 10,2 ans 11,1 ans 11,5 ans 11,9 ans
Proportion d'étrangers 6,2 % 4,5 % 4,2 % 6,4 % 4,8 %
Organisation (%)
‘Innovations orga." 23 20 36 37 39
"Diversification” 42 41 57 56 63
Groupe autonome 11 9 ‘14 12 17
Politique participative 44 55 64 61 67
Intéressement 33 49 43 51 52
Marché (%)
Compétitivité prix 15 9 10 12 11
Compétitivité qualité 18 19 19 20 17
Compétitivité double 7 4 8 8 12
Croissance activité 67 67 63 58 61
Décroissance 16 20 20 21 18
Relations sociales (%)
Présence de DS 14 53 66 74 76
CE 28 45 45 52 50
DP 60 68 74 80 81
Groupe d'expression 26 35 60 34 33
Conflit social 7 18 31 34 45
Pb. d'absentéisme 37 36 48 43 38
Pas d'influence de la négo-
ciation sur la décision... - 71 65 65 52
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sachant qu'ils ne négocient jamais le droit d'ex-
pression. Autrement dit ce n'est pas la question de
I'emploi qui structure les stratégies de négociation
des entreprises francaises, mais les trois thémes
discriminants que sont les salaires, le droit d'ex-
pression et l'innovation. Les théories régulation-
nistes ou néo-institutionnalistes semblent a priori
mieux armées pour rendre compte de ce fait.

Deuxiéme constat : la classification dégage,
semble-t-il, deux maniéres de pratiquer la négocia-
tion sur l'innovation. Dans la classe EXPR on négo-
cie toujours sur l'expression, mais aussi trés sou-
vent sur la durée ou les conditions de travail, et
souvent sur l'innovation : ceci évoque un modele
de négociation du type J, ou dans une terminologie
plus hexagonale, la "modernisation négociée" ou la
"performance globale" (16), ou l'entreprise cherche
a stimuler la participation collective et individuel-
le des salariés au processus d'innovation. En
revanche dans la classe TECHNO on ne négocie
jamais sur l'expression des salariés et assez rare-
ment sur le droit syndical. Les thémes privilégiés
sont, outre 1'innovation, ceux de la formation et des
qualifications, ce qui est cohérent avec 1'idée que
ces entreprises sont engagées dans des change-
ments organisationnels et technologiques impor-
tants. Mais cette modernisation, si elle apparait
donc négociée, 1'est peut-Etre a contrecceur, dans la

(16) Commission "Compétitivité frangaise" (1993).

mesure ou les themes de 1'expression et du droit
syndical sont laissés de c6té.

9
L introduction des discussions
avec des élus non syndicaux
ne modifie pas cette typologie

La typologie précédente ne concernait que les
négociations stricto sensu. Si 'on élargit le concept
de négociation a I'ensemble des theémes traités avec
des représentants du personnel, syndicaux ou €lus,
il faut traiter la particularité du théme "droit syndi-
cal", qui ne peut pas étre "discuté" avec des repré-
sentants non syndicaux. La maniére la plus simple
est de construire la typologie sans prendre en
compte ce théme parmi les variables actives. On
obtient alors une typologie d'établissements
(tableau 9) rigoureusement semblable a celle issue
de la seule considération des négociations. Si en
revanche on prend en compte ce theme du droit
syndical (tableau 10), il détermine a lui seul 1'une
des classes, en lieu et place du droit d'expression.
Mais cette version ne présente qu'un intérét limité,
puisqu'elle ne fait que refléter 1'impossibilité pour
des établissements sans syndicats de négocier sur
le theme du droit syndical... C'est pourquoi nous
préférerons évidemment la premiére typologie,

Tableau 9
Les stratégies de négociation - discussion (sans prise en compte du droit syndical)

% d'étab. négociant ou discutant... SALAIRE EXPR SALDUR TECHNO
Salaire 100 % 81 % 75 % 81 %
Emploi, licenciements 0% 64 % 33 % 53 %
Durée du travail, ATT 0 % 77 % 55 % 59 %
Qualifications, classifications 0 % 66 % 32 % 66 %
Formation 0 % 86 % 49 % 75 %
Innovation technologique 0 % 49 % 0 % 65 %
Conditions de travail 0 % 82 % 39 % 61 %
Carrieres 0% 47 % 0 % 59 %
Droit d'expression des salariés 0% 100 % 0% 0%
Droit syndical 1% 43 % 8 % 24 %
% d'étab. dans chaque classe... 10 % 22 % 38 % 21 %
Tableau 10
Les stratégies de négociation - discussion (avec prise en compte du droit syndical)
% d'étab. négociant ou discutant... SALAIRE DROISYND SALDUR TECHNO
Salaire 100 % 85 % 73 % 80 %
Emploi, licenciements 0 % 69 % 30 % 52 %
Durée du travail, ATT 0% 78 % 52 % 63 %
Qualifications, classifications 0 % 77 % 29 % 59 %
Formation 0% 91 % 46 % 74 %
Innovation technologique 0% 51 % 0 % 54 %
Conditions de travail 0% 75 % 38 % 66 %
Carriéres 0% 59 % 0 % 43 %
Droit d'expression des salariés 0 % 53 % 0% 43 %
Droit syndical 0% 100 % 0% 0%
% d'étab. dans chaque classe... 10 % 18 % 35 % 29 %
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celle qui résulte de I'examen des neuf themes, hors
droit syndical. Le constat de la stabilité globale de
cette typologie lorsqu'on élargit le concept de
négociation (17) indique une certaine robustesse
empirique des logiques de négociation mises en
évidence. Toutefois, au-dela de la description des
caractéristiques des établissements appartenant a
chaque classe, quelles hypotheses peut-on avancer
pour expliquer qu'un établissement adopte 1'une de
ces stratégies ?

Les logiques sous-jacentes :
trois familles d'hypothéses

Au vu des éléments théoriques précédemment
évoqués, et des configurations empiriquement déga-
gées par l'analyse statistique, on peut énoncer
diverses hypothéses quant aux déterminants de ces
stratégies de négociation. Clairement la question de
l'innovation et celle de la participation des salariés
jouent les premiers rdles a cet égard, ce qui oriente
évidemment la réflexion. Une premiére série d'hy-
poth&ses renvoie, conformément aux théories des
relations industrielles ou du néo-institutionnalisme
a la AOKI, au contexte concurrentiel dans lequel
s'insére 1'établissement. On peut supposer qu'insé-
rés sur des marchés stables, a caractere local ou
régional, ol la compétitivité repose sur des criteres
stables et bien identifiés (proximité, qualité,
réseaux de relations), les établissements peuvent
s'accommoder d'une politique de négociation rela-
tivement routiniére, voire se dispenser de négocia-
tion s'ils n'ont pas de syndicats. En revanche les
établissements soumis a une concurrence intense et
multiforme peuvent plus difficilement se passer de
négocier les adaptations que leur imposent ces
contraintes, surtout (cf. infra) s'ils ont des syndi-
cats actifs. Pour tester cette hypothese nous dispo-
sons de diverses variables sur l'environnement
concurrentiel de 1'établissement (cf. tableau 8).

Corrélativement, la nature innovante de 1'orga-
nisation du travail joue dans le méme sens : d'im-
portantes innovations technologiques et organisa-
tionnelles (généralement déterminées par les
contraintes qui s'exercent sur les marchés des pro-
duits) introduisent de l'incertitude dans le fonc-
tionnement de l'entreprise. La négociation collec-
tive sur les modalités de ces innovations peut
contribuer a réduire cette incertitude pour l'entre-
prise, en associant les salariés a la mise en place
des changements et en utilisant les informations
qu'ils détiennent sur les éventuels et inévitables

(17) Stabilité relative, puisque certains établissements
changent de classe lorsqu'on passe de la premiere & la seconde
typologie : ainsi certains ne négocient que les salaires (Classe
1 pour la négociation) mais discutent d'autres themes, et peu-
vent donc appartenir aux classes 2, 3 ou 4 pour la négocia-
tion-discussion.
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dysfonctionnements. L'enquéte REPONSE nous
fournit des indications sur ce contexte technolo-
gique et organisationnel, qui permettent de tester
ce type d'hypothese.

Enfin, et naturellement s'agissant de négociation
collective, se pose la question de 1'existence d'ac-
teurs collectifs forts, aptes a susciter et porter ces
processus. Les théories néo-classiques de la négo-
ciation, d'inspiration anglo-saxonne, ignorent lar-
gement cette question en Grande-Bretagne
comme aux USA, si un syndicat est présent dans
l'entreprise, c'est le plus souvent un acteur incon-
tournable, car il organise une fraction généralement
majoritaire de la main-d'ceuvre. Les directions peu-
vent tenter d'éliminer le syndicat mais difficilement
de l'ignorer s'il existe. En France au contraire, la loi
permet au syndicat d'exister institutionnellement
dans l'entreprise méme s'il n'y a qu'un seul adhé-
rent (18). L'entreprise est alors tenue de négocier
avec lui, au moins formellement, sur les salaires et
la durée du travail. Mais pour qu'elle négocie sur
d'autres themes il faut qu'elle considére que le jeu
en vaut la chandelle, autrement dit que le syndicat
est réellement représentatif des salariés et que la
négociation est, ou bien nécessaire pour réguler
une situation de conflit ouvert ou potentiel, ou pro-
fitable pour améliorer 1'organisation du travail et/ou
la mise en ceuvre d'innovations. La encore, 1'en-
quéte REPONSE permet de disposer de variables
— principalement le taux de syndicalisation et I'oc-
currence d'un conflit dans 1'établissement au cours
de la période récente — qui autorisent un test de
I'impact du contexte social sur le choix d'une stra-
tégie de négociation. En outre, étant donné le plu-
ralisme syndical francais et les différences d'orien-
tation politique entre les centrales syndicales, il
peut étre intéressant de tester I'impact de ces diffé-
rences, par exemple en examinant si la présence de
la CFDT (la centrale ouvriere la plus favorable a la
négociation de 1'organisation du travail et des inno-
vations) influe sur le choix de la stratégie de négo-
ciation.

La méthodologie de ces tests consiste a calculer
des modeles économétriques de type LOGIT pour
expliquer l'appartenance d'un établissement a une
classe, modeles ou figurent, a titre de variables
explicatives, trois ensembles de variables renvoyant
aux trois familles d'hypothéses évoquées ci-dessus
(tableau 11 en fin d'article). L'intérét de ce type de
modele est de raisonner "toutes choses égales par

(18) Situation certes limite, mais pas impossible. Ainsi
25 % des employeurs n'ont pu répondre a la question de
REPONSE sur le nombre approximatif d'adhérents que comp-
taient les syndicats dans leur établissement (alors que des
délégués syndicaux y existaient) : or dans ces établissements
les gréves sont pratiquement aussi rares que dans les éta-
blissements sans syndicat. La corrélation entre présence syn-
dicale et occurrence de gréve étant trés élevée en France, ceci
laisse penser que le nombre d'adhérents y est réellement sou-
vent tres faible.
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ailleurs”, c'est a dire de permettre de discerner 1'im-
pact propre de chaque variable. Comment les trois
familles de variables contribuent-elles & déterminer
le choix d'une stratégie de négociation (19) ?

Les absentéistes de la négociation

La premicre classe (Classe 0), celle ou aucun
théme n’est négocié, est caractérisée d’une part par
la faible taille des établissements (87 salariés en
moyenne), d’autre part par le fait que prés de la
moitié des établissements sont en fait des entre-
prises mono-établissements. La concurrence est
décrite comme relativement peu intense, la compé-
titivité reposant plus souvent qu'ailleurs sur les
seuls prix ; la situation économique est plutdt favo-
rable, au vu des déclarations des employeurs a pro-
pos de leur croissance au cours des cinq derniéres
années. Une forte proportion d'établissements
appartiennent aux secteurs “‘services marchands” et
“commerce”, ainsi qu'aux industries de biens de
consommation.

Du point de vue organisationnel, on constate peu
d'innovations, et les politiques de communication
formalisée ou d'intéressement des salariés aux
résultats sont tres rares. Quant a la régulation socia-
le, elle se caractérise par la trés faible implantation
syndicale : ce sont donc des PME ot le patron a un
pouvoir décisionnel quasi-total. Celui-ci a en géné-
ral une assez mauvaise opinion des représentants
du personnel dans son établissement, qui sont sou-
vent non-syndiqués. Les conflits sont trés rares. La
mobilité du personnel apparait relativement élevée,
comme ['atteste le fait que 1'ancienneté moyenne
est la plus faible dans cette classe.

Faibles contraintes concurrentielles, rareté des
innovations, inutilité de la régulation sociale en
I'absence d'acteurs collectifs... tout concourt i
expliquer I'absence de négociation (malgré, rappe-
lons-le, la présence au moins officielle de délégués
syndicaux).

La négociation salariale routiniére

La deuxiéme classe d’établissements négociant
uniquement le salaire (Classe SAL) comporte des

(19) Rappelons que les classes étudiées ont été formées
uniquement en fonction des themes négociés : les variables
utilisées dans les modeles sont donc bien a priori "indépen-
dantes" puisqu'elles n'entrent pas en compte directement dans
la constitution des classes. Nous ne commentons ici que les
modeles portant sur les stratégies de négociation ; nous ne
reproduisons pas ici ceux calculés sur les stratégies de négo-
ciation-discussion, qui n'introduisent pas de différences
majeures.
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établissements de taille moyenne, mais qui appar-
tiennent presque tous a de plus grandes entreprises.
Les établissements sont de création plutét récente.
Les contraintes concurrentielles ne semblent pas
affliger les managers, bien qu'ils déclarent assez
souvent une activité plutdt déclinante sur la période
1988-92, et que les marchés sur lesquels ils se
situent soient plus souvent internationaux. Cette
classe ne présente guere de spécificité sectorielle,
hormis une appartenance plus fréquente au secteur
bancaire. Les innovations organisationnelles y sont
particulierement peu répandues, et les politiques de
gestion des ressources humaines sont bien peu
actives. Les traits de la régulation sociale sont, tout
comme pour la catégorie précédente, peu dyna-
miques : une présence syndicale trés faible, des
employeurs hostiles & la représentation collective du
personnel, des conflits trés rares — tout indique a
nouveau un déficit important en la matiére. La CGT
se distingue néanmoins par une plus grande présen-
ce au sein de ce type d'établissements, relativement
ala CFDT et a FO : peut-on y voir un attachement
particulier de cette centrale aux arrangements de
type "fordiste", ou le salaire servait d'équivalent
général aux autres revendications ? En réalité, ce
qui distingue les établissements a négociation sala-
riale routiniere de ceux qui ne négocient pas du
tout est essentiellement la taille de 1'entreprise a
laquelle ils appartiennent : les grandes entreprises
peuvent plus difficilement que les petites se per-
mettre de ne pas respecter 1'obligation annuelle de
négocier sur les salaires, méme si la tenue d'une
négociation ne leur crée aucune réelle obligation.
C'est d'ailleurs dans cette classe que les employeurs
sont les plus nombreux (71 %) a juger que la négo-
ciation salariale en 1992 n'a eu aucune influence
sur leur décision.

La modernisation consensuelle

La troisieme classe (Classe EXP), comme les
suivantes, comporte nombre d'établissements inno-
vants puisque plus du tiers ont adopté au moins
deux innovations importantes en matiére d’organi-
sation du travail. Les groupes d'expression sont
bien slir massivement pratiqués ; mais on remarque
aussi I’importance des moyens d’informations et
I'intensité de la communication interne. Plus sur-
prenante, de ce point de vue, est la forte proportion
(pres de 50 %) d'établissements qui se plaignent
d'un probléme d'absentéisme parmi leur personnel
d'exécution. Peut-&tre la communication est-elle
congue pour remédier a une faible motivation du
personnel ? En tout cas cette stratégie de négocia-
tion tres volontariste, qui passe par une valorisation
systématique des représentants du personnel, ne
semble pas dictée par des contraintes concurren-
tielles particuliéres, puisque pratiquement aucune
des variables correspondantes n'apparait significa-
tive dans la décision de pratiquer la "modernisation
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consensuelle" (20). Elle ne résulte pas non plus
d'une pression spécialement importante exercée par
les salariés, puisque les taux de syndicalisation et la
fréquence des conflits ne se distinguent en rien. Les
stratégies des différentes centrales syndicales ne
semblent pas non plus déterminantes, la CFDT
apparaissant plutét moins souvent que la CGT dans
cette catégorie. Autrement dit, en forgant quelque
peu le trait, tout se passe comme si dans ces entre-
prises, des directions innovantes et modernistes,
peu soumises au feu de la concurrence, pratiquaient
des politiques de communication et de négociation
intenses pour motiver des salariés plutdt apa-
thiques, voire absentéistes. ..

La modernisation hésitante

La quatrieme classe (SAL-DUR) ne négocie
jamais ni sur l'innovation technologique, ni sur
lI'expression des salariés. L'ampleur des innovations
organisationnelles n'y apparait pas négligeable
dans le tableau 8 ; mais le modele Logit indique
que, toutes choses égales par ailleurs et quoiqu'ils
appartiennent souvent aux secteurs de l'industrie en
général les plus innovants, ces établissements n'ont
pas particulierement modifié leurs pratiques orga-
nisationnelles, et encore moins recouru a des inno-
vations technologiques. Eu égard a la taille relati-
vement élevée des établissements, les politiques de
communication interne apparaissent également trés
peu actives. Le contexte concurrentiel de ces €ta-
blissements n'offre pas de caractéristiques particu-
lieres qui puissent aider a interpréter ce comporte-
ment relativement passif. Malgré cela les négocia-
tions portent sur des thémes assez diversifi€s —
durée du travail, mais aussi formation, qualifica-
tions...- avec une intensité certes inférieure a celle
de la classe précédente, mais tout de méme non
négligeable. Ceci s'explique probablement par la
relativement forte implantation des syndicats dans
ces établissements, comme l'atteste le coefficient
significativement positif du taux de syndicalisation
dans le modele.

La modernisation conflictuelle

La derniére classe (TECHNO), ou 1'on négocie
toujours les innovations mais jamais le droit d'ex-
pression, présente un profil particulierement mar-
qué, du point de vue des trois familles de variables
que nous avons distinguées. Le contexte concur-
rentiel est caractérisé 2 la fois par une forte part de
marché, et par une concurrence intense sur ces
marchés. Ces établissements sont plutét dyna-

(20) Seule l'appartenance au secteur des services semble
favoriser cette décision.
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miques. Concernant les modes d'organisation inter-
ne, ils apparaissent trés innovants, aussi bien sur le
plan technologique qu'organisationnel ; les poli-
tiques de communication interne sont aussi relati-
vement actives. Le fait qu'ils appartiennent plus
souvent que les autres au secteur public est sans
doute a relier aux caractéristiques de la régulation
sociale : une forte syndicalisation et des conflits
trés fréquents marquent cette catégorie d'établisse-
ments. D'ailleurs, les employeurs déclarent souvent
avoir une vision négative des représentants du per-
sonnel. En revanche ils citent trés peu souvent les
probleémes d'absentéisme. La encore, pour forcer
un peu le trait, cette "modernisation conflictuelle"
concerne des établissements apparemment tres
exposés, innovants et performants, mais aussi sou-
mis a des tensions sociales internes particuliére-
ment fortes (en tout cas relativement au reste des
entreprises). C'est dans cette classe d'établisse-
ments que les employeurs sont les moins nombreux
(52 %) a juger que la négociation salariale n'a pas
pesé sur leur décision.

Des performances relativement
homogenes

Les différentes stratégies de négociation abou-
tissent-elles a des performances économiques
significativement différentes ? On a vu que la non-
négociation et la négociation conflictuelle étaient
plutdt le fait d'établissements en croissance, alors
que la négociation salariale routiniére concernait
davantage des établissements en déclin. Une autre
indication est fournie par le calcul de fonctions de
productions de type Cobb-Douglas, ou l'on a
introduit parmi les variables explicatives, outre les
traditionnels volumes des facteurs de production,
des variables complémentaires : 1'exposition a la
concurrence internationale (21), la taille de 1'en-
treprise (22) et sa stratégie de négociation (ta-
bleau 12). Par rapport a une situation de référence
de non-négociation, la "négociation salariale rou-
tinieére" et la "modernisation hésitante" semblent
légerement plus productives (de 2 a 3 % en termes
de productivité globale), sans toutefois que cette
différence soit significative au plan statistique. Les
résultats sont un peu plus nets pour les stratégies
de "modernisation consensuelle” et de "moderni-
sation conflictuelle" (avec des différentiels de
6 %, significatifs au seuil de 10 %), mais demeu-
rent extrémement fragiles.

(21) 11 s'agit de la réponse "Europe” ou "Monde" a la ques-
tion : "sur quels marchés vous situez-vous ?".

(22) Reflétée ici par une variable "mono-établissement”, qui
indique 2 la fois que I'entreprise ne fait pas jouer une division
du travail entre plusieurs établissements, et qu'elle est de relati-
vement petite taille (donc avec un pouvoir de marché probable-
ment réduit).
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Au vu de l'analyse statistique, les themes les plus
discriminants dans les comportements des établis-
sements francais au début des années 90 sont les
salaires, bien s@ir, mais aussi 1'expression des sala-
riés et l'innovation technologique, ce qui était
moins prévisible. La négociation sur 1'emploi ne
constitue donc pas — contrairement aux prédictions
des modeles de négociation salariale — un enjeu
structurant des relations professionnelles en
France. En revanche la question de la modernisa-
tion des entreprises permet de mettre en évidence
des stratégies de négociation bien typées. Nous en
avons dégagé cinq parmi les établissements dotés
d'une représentation syndicale. La non-négociation
est le fait de PME ou les syndicats sont faibles et
ne parviennent méme pas a faire respecter les appa-
rences de la négociation annuelle obligatoire. La
négociation salariale routiniére s'enclenche pour
les entreprises de taille plus grande, donc a la visi-
bilité supérieure, mais ot les évolutions techniques
ou organisationnelles sont limitées, et ou la pres-
sion de la concurrence, tout comme la pression
syndicale, sont faibles. On pourrait parler de mode-
le de négociation du type "droit a gérer" pour
caractériser ces établissements, si 'impact de la
négociation salariale sur les décisions des
employeurs n'y apparaissait pas aussi faible de
I'aveu méme de ces derniers (23). La modernisa-
tion consensuelle s'observe davantage dans des éta-
blissements a gestion volontariste et "éclairée",
aussi bien en termes d'innovations que de poli-
tiques de gestion du personnel et de négociation.
Ce profil évoque les theses du modele "post-for-
diste" ou de l'entreprise J : mais les caractéristiques
de la concurrence semblent assez peu détermi-
nantes dans ce choix, contrairement aux hypo-
théses théoriques d'AokI évoquées précédemment.
La stratégie la plus fréquemment adoptée, celle de
la modernisation hésitante, consiste en fait en un
comportement de négociation relativement passif,
se concentrant sur des thémes traditionnels et évi-

(23) Ce n'est d'ailleurs pas étonnant : le modéle de "droit
a gérer" n'a guere de sens dans le contexte francais, puis-
qu'il suppose, a l'instar des pratiques anglo-saxonnes, qu'une
fois le syndicat "reconnu" ou "certifié" par l'entreprise, celle-
ci a l'obligation de trouver un accord pour pouvoir fonc-

tionner.

TRAVAIL ET EMPLOI N°7 1

tant toute négociation sur l'expression des salariés
ou les innovations.

Le cinquiéme type de stratégie pourrait évoquer,
a premiere vue, le modele d'AoK1 : les innovations
y sont trés nombreuses dans un contexte de concur-
rence intense, et font systématiquement 1'objet de
négociations. Les performances obtenues apparais-
sent assez bonnes. Toutefois les relations sociales
n'ont guere de rapport avec 1'idéal de la firme J :
loin de constituer une communauté liant action-
naires, management et travailleurs, les établisse-
ments les plus innovants sont le lieu d'une régula-
tion sociale intense et conflictuelle. C'est pourquoi
nous avons baptisé ce modele de modernisation
conflictuelle.

Le paysage des pratiques de négociation dans les
entreprises francgaises fourni par I'enquéte REPON-
SE, est donc en net décalage avec les modeles
théoriques les plus courants. Ce constat n'est pas
sans rapport avec le fait que ces modeles sont le
plus souvent inspirés de contextes institutionnels et
socio-politiques fort différents du cas francais
(TURQUET, 1996) : on manque encore sans doute
d'un cadre théorique suffisamment général et plu-
ridisciplinaire, alliant histoire, sociologie et écono-
mie, pour rendre compte de la genese et de la dyna-
mique des systémes nationaux de relations profes-
sionnelles. Depuis la réalisation de 1'enquéte, le
paysage a quelque peu évolué : la négociation d'en-
treprise a continué de se développer et la part rela-
tive des themes liés & I'emploi et a la durée du tra-
vail a augmenté en tendance. Ainsi les accords
comprenant des clauses sur I'emploi représentaient
8 % du total des accords signés en 1995 contre
3,5 % en 1991 (BANGOURA, LE CORRE, 1997). Le
récent développement de négociations autour de la
loi de Robien va certainement conforter cette évo-
lution. I est donc possible que les conclusions de
cette étude méritent d'étre nuancées a la lumiére de
nouvelles enquétes a venir : a la lumiere de 1'échec
des politiques macro-économiques en la matiere, la
question de 1'emploi pourrait tendre a polariser de
plus en plus les acteurs de la négociation d'entre-
prise. |
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