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Introduction

Malgré leurs divisions, il est un point sur leqled Francais sont d’accord : leur
modele social est le bon. Certes, pour certairfauil le réformer, mais c’est pour
mieux le sauver. Pourtant un modeéle social ne $endéque s'’il est efficace et
juste. Or, quelques comparaisons avec nos voisirgéens sont éclairantes : nous
sommes parmi les derniers pays de la classe eumopéant en matiere d’efficacité
sociale que d'égalité

. Inégalités des revenus : Frané8¢7

. Risque de pauvreté : Francéé"%

. Accidents du travail : Francé® \

. Population se sentant stressée, en % : Frdfite 3
. Taux d’emploi : France £0°

. Taux d’emploi agés : FranceI'’f \

. Taux d’emploi jeunes hommes Francé™0

. Jeunes quittant I'école prématurément Fraric€ 6
. Jeunes ayant niveau bac : Frant& 8

. Formation continue : France 4’

. Travail au noir France®5®

. Confiance en autrui : France®f’?

. Indice de syndicalisation : France derniere

. Nombre de jours de greve (moyenne 94-99) : Frafte 4
) Indice de politisation : France'®

. Taux de suicide : Francé™§

. Participation a la vie associative : Franc€™0
. Participation aux élections : France™%

. Perception de la corruption : Francé™°L

Ces mauvaises places expliguent sans doute queagn fparadoxale nous
voudrions que les autres pays de I'Union européeons imitent. Mais il est clair
gue dorénavant le modele social francais, ave@i®ases inopinées, ses blocages
corporatistes devant tout soupcon de réforme, sotesr public lourd et ensablé,
est un repoussoir pour tout européen conséquent dait I'effort de changer.
L’arrogance d’une élite francaise disant a I'Eurapequ’elle doit faire alors qu’elle
est elle-méme incapable de changer quoique seciset elle irrite, détourne les
francophiles de notre pays, a I'exception de I'achiane maison secondaire. Alors
qu'il arrive parfois a un ministre francais du aéwe se rendre chez tel ou tel
confrére européen pour y rechercher de quoi alienam réve de réforme, aucun
ministre du travail d’Europe ne se rend dans np#éys : il n'y a rien a copier, rien a
imiter.

Ce regard européen porté sur notre management| séclaire donc les
particularismes francais et tel est notre prodoe 1a régulation sociale francgaise a
la lumiére de I'Europe. A l'heure du benchmarkinge peut-on tenter une
comparaison France / Europe sur les principaux éiésnqui structurent la

! Chiffres issus d’Eurostat, OCDE indicateurs soxjaavue Futuribles n° 277, Transparency intermetio



régulation sociale d'un pays : ses acteurs, patsoetsyndicats, et ses régles, la
négociation collective, la représentation des itewas dans I'entreprise, le role et
I'intervention de I'Etat ?

Ce texte idéalise quelque peu la situation des ae pays européens. On le sait,
tout ne va pas pour le mieux dans la régulation s@ie de I'Allemagne ou de
I'ltalie. La crise touche tous les syndicats europns, les différents patronats
s’interrogent sur leur engagement social. La Francen’est pas différente des
autres pays européens dans les problemes gu’ellerahte ; elle I'est dans la
maniere d'y faire face, ou plutdt de s’y dérober, dns ses régles comme dans
ses pratiques, dans la qualité de ses acteurs.

En forcant le trait, nous voulons mettre en évidenela nature des particularités
francaises, non la perfection des autres systemeationaux.



Le patronat

DIVISIONS OU COOPERATION ?

L’idéologie a moins divisé le patronat francais de® syndicats. Des patrons plus
ouverts ont parfois pris des positions sociales pluancées, voire ont mis leurs
idées en application. Des divergences sur la eatarla politique sociale, sur les
relations avec tel ou tel gouvernement ont oppdsépposent encore les chefs
d’entreprise entre eux, créent des débats entdedea@u monde patronal. Mais ces
divisions que I'on retrouve dans les pays d’Eurapent jamais abouti a la création
de nouvelles organisations patronales qui se f@ra@ncurrence entre elles comme
le font les organisations syndicales francaises. @#érences de positions dans la
nature de la politique sociale a mettre en ceuvppsgnt partisans de la recherche
de compromis avec les syndicats et de concessamales et ceux qui sont peu
soucieux de maintenir un dialogue social avec dgslisats qu’ils estiment
dépassés et hors d’état de nuire. Pour de nhomlp&uens le « maitre chez moi »
tient lieu de politique, avec une dose de patesmadi pour les uns d’autoritarisme
pour les autres. Des clubs rassemblent les graatieng selon leurs affinités,
libérales pour les uns, sociétales pour les autres.

Cette diversité de points de vue et de comportemest peu visible & I'opinion.
Alors que les syndicats débattent sur la placeiguélde leurs divergences, alors
gue dans différents pays d’Europe, des leadersmmik se sont opposeés la encore
publiguement sur la stratégie sociale comme cdefutas en Allemagne sur les
réformes de la négociation collective, le patrdnatcais se dispute davantage en
coulisse. S'il arrive que quelques chefs d’entgdonnent tout haut un point de
vue différent de la position officielle de leur argsation, les oppositions entre élus
des organisations patronales se reglent a l'iniériles instances. S’ajoute a ces
réactions différentes de grands patrons, les opiposientre patronat des grands
groupes et chefs de PME. Le patronat de l'artiséaiatsouvent bande a part. Le
patronat de province regarde avec suspicion leopatr parisien. Différentes
fédérations professionnelles menent leur barqueomgosition larvée avec leur
confédération. Les entreprises de services, cdgsindustries se sont regroupées
en lobby vis-a-vis de I'Etat, mais aussi de leurdegues.

Cette relative dispersion du patronat expliquedf@tn de positions ambigués et
freine la mise en ceuvre de décisions ou de texgsaes.

Le paysage patronal francais est un paysage pluiel recense en effet, une
organisation interprofessionnelle, le MEDEF, anos@ment CNPF, qui exerce le
leadership de la nébuleuse patronale, une orgamigaaur les PME, la CGPME, ce

qui n'empéche pas le ainsi une concurrence swgrcar, une organisation pour les
artisans, 'UPA. Deux autres organisations paréintpau dialogue social officiel : la

FNSEA pour les entreprises de l'agriculture et IARL pour les professions

libérales. A ces organisations, désignées reprahersg pour la participation au

dialogue tripartite avec les pouvoirs publics, @agnt les chambres consulaires,
dont les Chambres de Commerce et d’'Industrie, poies dans le domaine de la
formation professionnelle, mais écartées de laciagon sociale.



Autour de ces organisations qui jouent un roleitinsbnnel, gravitent différents
satellites a I'autonomie plus ou moins large. LeDGaarle au nom des jeunes
patrons et se veut poil a gratter du patronat, saneurs y parvenir, 'AFEP réunit
les trés grandes entreprises pour mener un trdeddbbying silencieux aupres des
ministres de tous bords et sur des positions gusarg pas forcément celles du
MEDEF. Quand on représente une trés grande ergegmn n’a pas forcément le
souci de participer a la vie d’'une confédératiagépilourde et passive. L'Institut de
'Entreprise organisme de service, réunit ausspligpart des grandes entreprises
pour diffuser la culture de l'entreprise dans diféts milieux professionnels.
D’autres cercles réunissent des dirigeants d’erigegelon leurs affinités.

En Europe, les organisations patronales ont unutement spécialisé qui leur évite
d’entrer en concurrence. Dans de nombreux paysotganisation spécifique aux
PME existe, mais qui n'est pas en concurrence. draladnce actuelle est au
rapprochement ou au regroupement des organisapiatienales et surtout les
organisations patronales s’efforcent d’établir ergiles une coopération réguliére.
Au Danemark, en Suéde on fusionne. En Espagnayahisation des PME a un
protocole d’accord avec l'organisation leader. Ellerhagne, I'organisation de

I'industrie, les Chambres de Commerce et d’'indasgtil’'organisation qui prend en
charge les négociations sociales se sont instal®&=xlin dans le méme immeuble.
Imagine t'on le MEDEF, I'Assemblée permanente déar@bres de commerce et
d’industries et I'Union des industries métallurgéggusous un méme toit ?

La différence entre la France et ces pays est ntzins le nombre d’organisations
que dans l'unité. Les différentes organisationsguetles francaises ne créent pas
une convergence efficace tant vis-a-vis de I'opimpie des pouvoirs publics. Si le
syndicalisme patronal ne connait pas I'émietterdensyndicalisme salarié, il n'est
pas pour autant dans une logique de forte coopératntre ses différentes
composantes. En témoignent les affrontements eletrdlEDEF et I'Union
professionnelle de l'artisanat coupable aux yeuxpdemier d’avoir négocié un
accord sur le dialogue social avec les syndicaasMEDEF est allé jusqu’a saisir
les tribunaux ! Les querelles entre la CGPME eMIEDEF sur la question des
fonds de la formation professionnelle sont publgyuen 2005, 'UPA a contesté
devant les tribunaux la reconnaissance de la CGBMEe champ de l'artisanat.

Les Unions professionnelles cherchent & influefeepositions des confédérations,
voire font route a part comme il arrive a 'UIMM de faire sur la formation
professionnelle ou elle entend mener une politiqueonome. Le Medef doit
développer son action sans bénéficier d’'une farteésion interne.

Enfin, et contrairement & des pays comme |'Allengago la Suéde, les structures
territoriales du MEDEF et des autres confédératipaisonales sont faibles, sans
grands moyens humains. Le patronat parvient déficent a tisser du lien avec ses
composantes locales, avec les entreprises. La$aibldes structures décentralisées
handicape I'impact du patronat sur le terrain g@rés des entreprises.

Et surtout la discipline entre les organisationsquales et les entreprises est tres
lache. Le chacun pour soi domine. La relation @mises / structures de
représentation est en majorité distante. Le tauxpalticipation tres faible aux
élections prud’homales dans le college patronastmne illustration.



La question de la représentativité des organisstipatronales se pose alors.
Comme les cotisations patronales sont payées panteeprises, le taux d’adhésion
est supérieur dans les organisations patronaledua des syndicats de salariés.
Mais aucune enquéte ne fournit d’éléments crédiblesce taux d’'adhésion. La
comparaison entre les moyens humains, financiensobiliers, dont disposent les
confédérations patronales des autres pays pougses&r que le patronat francais
est plus pauvre, et dispose donc de rentrées atohs moins élevées.

La procédure de I'extension des conventions cillestet des accords collectifs de
branche professionnelle masque la question depl@sentativité patronale. Sans
cette disposition, les accords ne s’appliqueraigrdux entreprises adhérentes aux
organisations patronales signataires. Or les regides patronaux se gardent de
s'opposer a cet usage de I'extension qui leur pediéehapper a la connaissance
de leurs adhérents et a I'établissement de lagvéntterme de représentativite.

L OBBYING ET VOLONTE D' INFLUENCE

Des députés briefés

Le MEDEF est souvent accusé de pratiquer un lolgbeffréné aupres des
gouvernements et des parlementaires. Or, la comsparavec les pratiques des
patronats des autres pays européens montre awicerls modestie du patronat
francais dans son action de promotion des pospatisnales.

Exposons quelques exemples tirés de I'ouvrage deudacki « Patronats dans le
mondé ». Tous les trimestres, le Chancelier de I'Ecteégidritannique, I'équivalent

de notre ministre de I'Economie et des Financegirdes responsables de la CBI,
la confédération du patronat, pour faire le pourtla conjoncture, grace aux études
de prévisions de cette derniere. A I'occasion darésentation du budget, la méme
CBI expose publiguement ses priorités et chaquiempantaire est briefé par un

représentant patronal qui joue le role de corredgoinpermanent auprés de lui.
Chaque année, la CBI publie la liste des amendemnégislatifs et reglementaires
gu’elle a obtenus. Les responsables patronaux alldmsont recus régulierement et
officiellement par le Premier ministre. Le patrorsatdois a institué comme les
britanniques la pratique du correspondant patranptés de chaque parlementaire.

En comparaison de ces exemples, le patronat freuapguarait bien prudent. Alors
gu’ailleurs, le lobbying patronal est reconnu, @atéeet respecté, il est en France
suspect, et donc discret. La pratique de correspunaliprés des députés n’existe
pas et en cas contraire serait dénoncée. Quangdadiesnentaires donnent suite a
des demandes patronales d’amendements sur un gedjieit on les accuse aussitot
d’étre a la solde du patronat, d’étre le lobby dEINEF. Le pouvoir politique doit
se garder comme le patronat d'étre accusé de mmilus

Pourquoi cette réserve ? Parce que le patronattedtétre montré du doigt par
des journalistes ou des responsables politiquasalitre bord et aussi parce que les

2 PUF 1999



politiques et les médias admettent mal qu'une dsgéion s’exprime sur différents
sujets. Alors que dans différents pays, les avipattonat sont attendus, en France
ils sont redoutés, pris pour des injonctions ou adégues. Sans doute est-il peu
admis que des organisations particulieres, encaiesrpatronales, expriment leur
avis sur des questions d'intérét général. Accume uh Premier ministre de faire la
politique des syndicats quand il propose une Idi \a dans le sens de leurs
demandes ?

Quelle influence culturelle ?

Les pratiques des Européens mettent aussi en éedanréserve du patronat
francais a développer une action d’influence visatd fois les milieux politiques,
mais aussi les différentes représentations deci@tgdrancaise.

La CBI est aussi une maison d’édition qui publiantsaouvrages économiques et
de management qui sont utilisés dans I'enseigneswgdrieur. Le patronat italien
a créé un journal économique, une Université desiees sociales, un institut de
recherche. Les organisations du patronat allemandit@bitude d’intervenir dans

tous les milieux de la société allemande : armébses, monde enseignant, etc.
Une fondation a pour mission de promouvoir I'écormirivée et organise des
confrontations avec différents milieux, scientifég culturels, syndicaux.

Le patronat francais ne peut se prévaloir d’'unie @@ttion « d’'influence », c’est a
dire de présence dans différents milieux pour exgeli, faire comprendre
I'entreprise. Ce n’est que récemment que I'Instikaiti’entreprise, association créée
par des grandes entreprises, développe différamtegives dont le but est de faire
connaitre les questions de I'entreprise a diff&r@miieux. Le patronat francais n’a
pris conscience de la mauvaise image de l'entrepeis de ses dirigeants que
récemment, grace, il faut le reconnaitre, aux evedigfls d’ organisations comme
ATTAC, la FSU et le PS. Un exemple de la confusdes genres: dans un
département, lorsque le recteur annonce que ds/ergeeprises vont accueillir des
éléves en stages de découverte, la FSU réagitt@ussipropose d’accueillir des
éleves dans son organisation syndicale commeesiéddit une entreprise, puisque
«le MEDEF accueille des éléeves ». Une entreprsest I'ennemi, c'est le
MEDEF.

L’explication a cet isolement patronal est sanstelalouble. Elle est d’abord dans
la méfiance, voire la défiance de différents mitied 'encontre du monde de
I'entreprise : La gauche, renforcée par le poidsateélectorat de fonctionnaires, la
droite gaulliste initiant des nationalisations &pria Libération, un monde
enseignant rétif a la connaissance de I'entrepeiseconfondant régulierement
entreprise et patronat, un Parlement ou dominemtalgents de I'Etat ou les
professions libérales, des familles révant que slewnfants deviennent
fonctionnaires, tout cela participe a la créatiamdatlimat de méfiance a I'encontre
de I'entreprise.

En 2004, un rapport de I'Observatoire des PME @taitqu’au collége, seuls les
enseignants de technologie sont tenus de sensilliis éleves au monde du travalil
et que I'entreprise subit la méme indifférence yéé. Hormis les séries ES, les
éléves n’entendent jamais parler de I'entreprise.



Mais I'explication tient aussi a la maniére dontdarésentation patronale a assumé
sa relation avec la société. Un patronat secratest entreprises closes, c’était
I'ordre des choses avant 68. La rudesse du chanti@iné a élaborer une nouvelle
politique de communication : Assises, Portes oege’entreprises, Assemblées
générales ouvertes a la presse, bref le CNPF ainliesprises étaient entrés dans
I'ére de la communication.

Le nouveau Président Gattaz élu alors que la gaaichait au pouvoir a lancé le
CNPF comme « le parti de I'entreprise », ce quiaifépas forcément une bonne
idée de confondre l'acteur socio professionnel akacteur politique. Et cette
formule est demeurée sans traduction sur le terfdors que le Président de la
République entretenait de bonnes relations avec l&imajorité de gauche
participait aux années Tapie, ou l'entreprise deoffiaartificielle et pour des
motivations d’intérét financiers connaissait uneidsine attraction. Le taux de
chémage, les restructurations, et les comportemeéess nouveaux riches de la
gauche vont mettre fin a cette courte période gprochement de la société avec
I'entreprise. Le gouvernement de L. Jospin montlerpeu de considération de la
gauche a I'égard du monde des entreprises et donpatet plus grave, il en
persuadera son électorat.

L’arrivée de E.A Seilleres a la téte du MEDEF saltit par une expression plus
directe. En opposition avec le gouvernement de lggue MEDEF a pratiqué une
politique de harcélement combinant critiques eenelications. La nature de ces
revendications interdisait au pouvoir d'y donneiteset progressivement un climat
d’affrontement entre le MEDEF et la gauche s’esettippé bloquant tout dialogue
social.

Face au nouveau gouvernement de droite, le MED#eto obtenant satisfaction a
certaines de ses demandes, a continué avec soagressif, de réclamer de
profondes réformes, irritant un peu plus la clgssi@ique. Alors que I'expression
du MEDEF comme de toute organisation socio prodesslle est souhaitable et
participe au débat démocratique, le mode d’intefeardu président du MEDEF a
fini par générer son isolement.

Le MEDEF et son président sont devenus la téteute de la gauche sans gagner
vraiment en image et en écoute dans la droite. Melee Saint Sébastien d'un pays
crucifiant patronat et entreprises, le monde pairarpeut étre cru que cette posture
de martyre finirait par lui bénéficier. Erreur. lpays ou un livre « L’horreur
économique » se vend a des dizaines de milliersediplaires ne peut que se
réjouir des malheurs d’'une représentation patroseis alliés

Le MEDEF est sans aucun doute aussi peu accepié paciété francaise que ne
I'était le CNPF dans les années 70. L'échec de gatlitique de lobbying comme la

perte d'influence du patronat dans la société fegsont la conséquence d’'une
stratégie sociale incompréhensible qui a fait seepda question a de nombreux
experts : que veut donc le MEDEF ? La nouvelle igetge du Medef issue du

monde de la communication réussira t'elle a re@resstte image ?



EN EUROPE, DES PATRONATS PARTENAIRES

Les organisations patronales des pays de I'Unioop&&nne se sont créées dans un
double réflexe : faire face au développement du vament syndical qui se
structure, mene des greves, exprime des revermhicathatérielles et de pouvoir,
d’'une part ; freiner les tentations de |égislatsaciale de la part de gouvernements
inquiets de I'état physique et politique du praiita

Avec un retard de dix a vingt ans sur les syndjcigs associations patronales
locales vont entreprendre a leur tour de se streican fédérations professionnelles,
puis de s’unir dans une confédération.

Une fois structurées, une série de questions s @aes organisations patronales :
faut-il affronter ce mouvement syndical ou négoaegec lui, faut-il reconnaitre
I'adversaire, faut-il devenir un partenaire socfalit-il participer a I'organisation
d’'une politique contractuelle et cantonner I'Etatddes relations de travail ou lui
demander de maintenir I'ordre social et de présebeatreprise du combat de
classe ? Quelles sont les réponses des patrofatoge ?

Face aux gréves qui se multiplient a la fin dd™$iécle, le patronat des pays
scandinaves va adopter une démarche similaire. eD’part il se structure
solidement avec des moyens financiers importantse wne caisse de gréve,
renforce la solidarité patronale en cas de corgbir étre capable de résister aux
épreuves de force ouvertes par les syndicats. @'qart et assez rapidement, il
accepte de négocier avec des organisations syeslicqui deviennent des
organisations de masse et poussé par l'allianceyelicats avec les partis sociaux
démocrates, il s’engage dans la conclusion « drascgénéraux » qui instituent un
partenariat social, échangent la liberté de I'gmise contre la liberté syndicale et
définissent les premiers éléments d’'une politiqu@mactuelle autonome de I'Etat.

Ce partenariat social fondamentalement contractuals qui ne met pas fin aux
rapports de force et aux conflits, va perdurer jiemax années 80. A partir de cette
période, les patronats scandinaves cherchent @ ésoluer I'organisation de la
négociation collective et notamment le caractéop trentralisé de la négociation
salariale. Deux tactiques peuvent alors étre obsstv

En Suéde, devant la résistance des syndicats fegel@mande de décentralisation,
le patronat confédéral s’est simplement retiré d@ené&gociation centrale : les

syndicats ne pouvaient plus négocier, faute deatigpadverse. Les secteurs et les
entreprises ont pris le relais. La confédératiotropale chargée des questions
sociales a mis fin a ses représentations dansratitigs institutions sociales et a
dissous son service de suivi de la négociationcdrdédération patronale suédoise
a ainsi mis unilatéralement fin a une pratigue dgogiation centralisée, mais a
transféré aux secteurs professionnels et aux eisespla responsabilité de

poursuivre le dialogue social.

Au Danemark, les organisations patronales ont agement : elles sont parvenues
a faire évoluer le systeme centralisé de négociatip mettant en ceuvre une
décentralisation coordonnée par les organisatiopsdicales et patronales
nationales. Les syndicats ont préféré participéast aégociation de cette réforme



plutét que d’étre marginalisés et ne pas influerszer contenu. L’évolution s’est
réalisée sans crise ni rupture, a l'intérieur det@aocial.

Au début du 28" siecle, le patronat allemand est sans doute gaiua négocié le
plus grand nombre de conventions collectives. EA81%ace a la menace
révolutionnaire du mouvement des conseils, le patroallemand conclut un
armistice avec les syndicats réformistes. L'accaidfinit les regles de
reconnaissance réciproque et les structures déglaciation collective. Le patronat
allemand ne change plus d’attitude a I'égard deégociation collective : accord
sur les principes, mais aussi sur les régles ducjenflits, gréves, lock-out et donc
usage des caisses de greve. La période nazi vaudresles acteurs et les regles du
jeu social pendant des années. Mais assez vites dégprén de la guerre et sous
'occupation du pays par les Alliés, syndicats atrgnat vont se réorganiser et
reprendre leurs relations contractuelles. La mepnao@nuniste va accélérer la prise
de conscience des Alliés qu'une démocratie so@ateun bon rempart. Il est a
remarguer que se sont les Américains qui serontplesniers a accepter la
réorganisation des syndicats et I'élection de msagteque se sont les Francais qui
tarderont le plus.

A partir des années 80, le patronat allemand comfisngtres en Europe, réclame
une décentralisation de la négociation collectieesV’entreprise. Les patrons se
divisent alors sur la méthode, I'un, le patronatusstriel, est prét a I'affrontement
pour obtenir une ouverture importante de I'entpid la négociation, I'autre plus
engageé dans les questions sociales plaide la pradsrredoute d’ouvrir en méme
temps les entreprises au conflit. Les évolutiomsisemportent et obtiennent peu a
peu des changements dans la hiérarchie de la méigocimais en le négociant avec
les syndicats.

Le patronat des Pays-Bas et de la Belgique avaitrence la prise en compte des
syndicats dans une optique de négociation avabelaieme Guerre. A la fin de
cette derniere, le dialogue social bi et tripartiee s’engager avec un patronat
disponible au partenariat.

Le patronat britannique a toujours pensé que lgmadisme jouait en sa faveur.
Négociations et gréves alternaient avec des pé&riddeconcertations tripartites. Le
patronat face a un mouvement syndical puissantogtbatif se gardait d’'une
attitude trop frontale a son encontre.

Mais contrairement a de nombreux patronats, leopatrbritannique va s’employer
a faire échouer différentes tentatives de structuae négociation collective.

Profitant du mécontentement créé par les vaguesgrdges des annees 70
provoguées par le corporatisme exacerbé des syndieanétiers, les conservateurs
emmeneés par M. Thatcher arrivent au pouvoir et &ots adopter des lois dont
I'objectif est d’affaiblir le pouvoir syndical Le patronat britannique choisit alors
son camp, approuve ces dispositions et met une céfinitive sur le peu de

partenariat social qui existait. L'entreprise estchamp clos de la confrontation

% 1l est curieux que la gauche francaise s'indigeecds lois dont certaines font obligation que legeants
syndicaux soient élus par les adhérents, que leédwe du closed shop, syndicalisation a 'embausbi
supprimée, que la décision d’une gréve soit votddgs adhérents, que les membres des syndicatierd plus
obligés de cotiser aussi au Parti travailliste. faece du syndicalisme en a été atteinte, mais potilvaee
maintenir avec de telles pratiques non démocragiQue
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sociale, mais faute de négociation centrale, leopat doit alors agir en lobbyiste
pour contrer les propositions de lois socialesgies/ernements.

Les pays latins

Le patronat des pays latins va se placer au déb2Gd™ siécle du coté de la
réaction. Face aux gréves et agitations sociakespatronat italien, espagnol,
portugais, grec va non seulement se défendre, mnadési prendre [linitiative
d’appels a la répression, aux milices, etc. Cawmtitments sociaux débouchent sur
des dictatures politiques qui mettent fin a toytpdthése de partenariat social.

Ce n’est donc qu’apres le retour de la démocratelg patronat des pays latins va
étre placé devant ses responsabilités socialetalis il va falloir attendre la fin
des mouvements sociaux de 1969 et 1970 pour queatimnat décide d'un
aggiornamento : il tire un trait sur la complicpérmanente avec la Démocratie
Chrétienne, se déclare prét a se confronter etomgavec les syndicats et a
s’engager dans une logique de partenariat sociat pansformer [I'ltalie. La
normalisation des relations sociales s’étend pssiwvement a travers la négociation
collective et des confrontations tripartites. Gmesdmanifestations, greves ne
cessent pas, mais des accords interviennent conemne sur la suppression de
I'échelle mobile qui modernisent le paysage soitalen. En 1993, le patronat
italien participe a I'accord sur la modernisatianlgbrganisation de la négociation
collective, puis accepte un accord sur la représient des salariés dans
I'entreprise. Les deux piliers des relations prsi@snelles sont le fruit d'une
négociation bipartite. Le gouvernement Berluscanperturber la relation tripartite
et la négociation collective. La rupture entre tengpale organisation patronale
italienne, la Confindustria, et le gouvernementlBsoni sera en partie motivée par
I'attitude de ce dernier a I'égard du dialogue abci

En Espagne, le Pacte de la Moncla aussitét négpecés le retour de la démocratie
entérine la reconstruction d’un patronat disponébla négociation et au partenariat.
Le gouvernement Zapatero a réussi la négociatiam diccord tripartite sur
I'emploi quelques mois aprés son arrivée au pouvoir

Seuls le Portugal et la Gréce conserve un patrqonatdemeure frileux dans
I'engagement contractuel.

Ainsi, avant la Deuxieme Guerre pour certains, ppues ou bien aprés pour
d’autres, la majorité du patronat européen a cliplicitement une démarche de
partenariat social, c'est-a-dire la reconnaissahcéait syndical, une coopération
dans I'entreprise avec les représentants des é&salatila négociation sociale. Ces
éléments du contrat social de la majorité des payspéens n’excluent pas les
désaccords, voire les conflits. Mais la recheraheampromis est toujours présente
dans la confrontation sociale.

En 1980, la grande majorité des patronats de I'@oropéenne ont adopté une
démarche sociale qui s’appuie sur une pratiquead@égociation qui apporte
prévision et paix sociales et sur une fonction degmaire social institutionnalisé
avec I'Etat Ces choix patronaux ont été influerngasl’attitude et la puissance des
syndicats que chacun d’entre eux avaient en facgdet par des gouvernements
qui se sont efforcés de maintenir une équidistante les positions des partenaires
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sociaux. Les trois acteurs de la régulation socia¢ donc agi de fagons
convergentes, persuadées que la négociation raggats que I'affrontement.

L E PATRONAT FRANCAIS : UN PARTENAIRE INTERMITTENT

Premiere particularité du patronat francais au niegke ses voisins et qui est un
paradoxe pour une organisation qui tient I'Etatrpmop interventionniste, ce sont
les pouvoirs publics qui sont a l'origine de la atién d’'une confédération
patronale. En effet, peu apres la Premiere Gukrrgpuvernement souhaite avoir
en face de lui un interlocuteur unique pour l'aidedéterminer les priorités de la
reconstruction et l'aider a les mettre en oeuvrel'époque seules existent des
fédérations professionnelles qui devant I'insistada gouvernement, finissent pas
créer une confédération placée tout de méme sausueveillance.

A la sortie de la Deuxieme Guerre, les organisatipatronales sont dissoutes et
c’est encore un chargé de mission du gouvernememiegmet la remise sur pied
d’une structure confédérale patronale, qui devie@NPF.

Une évolution bien lente

En maintenant une logique d’affrontement jusqu’aorées 70 face a une CGT qui
en fait autant, le patronat francgais ne choisit [gaslution de I'Europe du Nord.
Mais contrairement aux autres pays latins, il raa pexcuse du poids du fascisme
pour retarder son évolution. Les quelques annéagduernement de Vichy n’ont
pas les mémes effets sur les rapports sociauxeaguhgues années de dictature
des Italiens, Espagnols, et Grecs. Le patronat&iame doit qu’'a lui-méme et a la
nature du syndicalisme qu’il avait en face de kidurée de sa politique de
fermeture au dialogue social.

Jusqu’en 1936, le patronat francais parvient atémies timides tentatives de

|égislations sociales des gouvernements et a feore avec 'aide des forces de

'ordre a un syndicalisme révolutionnaire et mitare. Au début du siecle, le

patronat supporte sans état d’a@me que la FrandeesoiEurope un «flot de

conservatisme social ». Il parvient a faire échooerlimiter leur contenu des

projets de lois sociales portés par quelques masistt députés réformateurs dans
les années 20. A défaut de négociations sociales,petite frange du patronat

francais invente un paternalisme particulier quivreudes écoles, crée des
logements ouvriers, mais qui ne reconnait pasridisgt comme partenaire.

A défaut de réformes, c’est le mouvement socidl @6 qui débouche sur diverses
réponses sociales : Congeés payes et les 40 hdatégués du personnel et nouvelle
loi, sur les conventions collectives. Mais les At Matignon ne sont pas
I’équivalent des accords généraux scandinaves ¢daa®mrd au sommet allemand.
Pour chaque acteur, il s’agit d'une manche dar®iebat social, non d’'un accord
qui les engage dans un processus de régulationiotenj1936 est une épreuve pour
la jeune confédération patronale qui va devoireapes accords Matignon affronter
les critiques des chefs d’entreprise de trop agédé aux syndicats. La nouvelle
confédération est mise sous surveillance. Maisc8@frairement a ce qui s'est
passé dan plusieurs pays ou des crises socialesclaté a la méme période, ne
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débouche pas sur une évolution moins conflictudls relations sociales. Les
patrons vont davantage chercher a se venger quotartde s’entendre avec les
nouveaux délégués ouvriers issus des accords Matign

A la Libération, patronat et syndicats vont rapiéain oublier I'esprit de
réconciliation du Conseil national de la Résistah@PCF et la CGT soutenant la
guerre froide sont aussi partisans de la guerrlsod.e patronat ne demande pas
mieux. Gréves, manifestations, conflits dans ddseprises symboles laissent au
gouvernement le soin d’endosser de temps a autemlee d’ambulancier social ou
de gendarme. En 1958, puis en 1967, c’est le goewsent qui prie les partenaires,
donc le CNPF de bien vouloir négocier et qui leurirelique les sujets, preuve de
I'état des relations sociales de I'époque.

En 1964, le secrétaire général de la CFDT proposdeaal au CNPF : ouvrir la
négociation sociale et ainsi marginaliser le mod&®T. Le refus du patronat qui
préfere la guerre de tranchée conduit alors la C&XIcotés de la CGT.

En 1968, nouvelle crise sociale, nouvelle négamiatiipartite et nouveaux acquis.
Mais toujours pas d’accord global de normalisaties rapports sociaux. Le CNPF
se livre a un débat animé ou modernes et consersagiaffrontent, et c’est un
centriste qui I'emporte a la téte du patronat. Bpport aux syndicats et a la
négociation ne fait pas, comme en lItalie a la mépegue, I'objet d’un discours
public, explicite d’ouverture. A I'aggiornamento lpic italien, le CNPF préfere
avancer dans l'implicite sans doute par craintené’'uéaction de la partie
réactionnaire des troupes patronales : on accepte&gocier, mais sans reconnaitre
publiguement le syndicalisme comme nécessaire sod¢éété. On recule sur les
contenus, non sur le pouvoir dans I'entreprisefalit remarquer la continuité de
I'opposition patronale a la question du pouvoirdigal. Toutes les avancées en ce
domaine, délégués du personnel, comités d’entespexction syndicale, obligation
de négocier dans I'entreprise, devront étre impopae la loi et non acceptées par
accord).

Talonné par le gouvernement, le CNPF engage diffése négociations
interprofessionnelles et impulse I'avancée des entions collectives de branches.
Mais en méme temps qu'il fait place a la négocigtib lance une politique de
marginalisation des syndicats dans les entreppseda tactique de la « gestion
concurrentielle du progrés social » ou I'encadrégmsa voit confier le soin
d’apporter des solutions concretes dans les aedieant que les représentants du
personnel aient pu le faire. Une main ouverte, oman fermée. Les syndicats
comme la majorité des salariés attendent alorictaike de la gauche.

Le tournant des années 80

C'est l'alternance de 1981 qui va chambouler laul@ipn sociale et offrir

différents acquis aux salariés. Une certaine nasai@dn sociale se réalise:
généralisation de la couverture conventionnell@f@rdntes professions, nouveaux
droits et moyens de représentation des salariés ldartreprise, amélioration du
dialogue social dans les grandes entreprises, eaticyier les nouvelles

nationalisées.

Mais le crédit de cette évolution et de ces progresevient a I'Etat. Les syndicats
sont entrés en crise sans encore tous le savgatienat poursuit son double jeu.
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En 1984, une tentative de négociation globale visanmettre a I'abri des
alternances politiques un capital contractuel ried@fr la négociation échoue. Les
contreparties patronales aux concessions syndicedesont pas suffisantes pour
emporter I'adhésion de militants convaincus quepasons ne mettront pas en
ceuvre leurs ouvertures. La défiance d'un siecleagiports exécrables ne peut
s’effacer si vite ; la majorité militante fait damtage confiance a la loi qu'a un
accord avec le patronat. L'échec de cette sortpaite social conduit alors les
responsables d’entreprise a acceélérer la modeionsdé la gestion des ressources
humaines, avec ou sans syndicat et a ne plus comptan apport des négociations
nationales.

Durant prés de vingt ans d’alternances successigepatronat va illustrer son
opportunisme social. Quand les socialistes sonpauwoir, le patronat s'offre a
négocier, sur la formation, les formes d’emploiédaires, sur le temps de travalil,
etc. Lorsque c’est la droite qui revient au pouvtar demande patronale de lois
revient au galop, sur les CDD, le temps de traleslJicenciements, etc.

En 1995, le nouveau président du CNPF J. Gandaisepa a un accord sur les

principes de la négociation signé par tous les isgt&l sauf par la CGT et FO, ce
qui en affaiblit la portée. Mais de nombreuses fétilens professionnelles

rechignent a mettre en oeuvre un accord potentielté porteur de changements
dans les relations sociales. Il sera quelques plas tard balayé par le conflit de
novembre 1995.

En 1997, c’est le retour de la gauche au pouva@rdécision de faire voter une loi
d’application immédiate sur les 35 heures pous$® @émission le Président du
CNPF, berné par les engagements non tenus de latmainlu Travail. Ainsi la
Gauche sera parvenue a éliminer le seul responpatitenal qui voulait faire de la
négociation sociale I'axe structurant des relateodales francaises.

L’invention de la refondation sociale

Le CNPF sous la conduite d’un nouveau présidentedeve MEDEF décidé a
affrmer la place de l'entreprise et a en découdvec le gouvernement. A
I'occasion d’une dispute sur le financement des©@&res avec le gouvernement, le
MEDEF propose aux organisations syndicales de négocune refondation
sociale ».

Envisagée au départ comme une opération tactiJiem@ontre du gouvernement

socialiste, le concept de refondation sociale \emr&hir au fur et a mesure des
confrontations que le patronat va engager avesyledicats, et notamment avec la
CFDT. Pendant quelque temps on a pu penser qu&@B% avait enfin accouché

d’'une doctrine patronale. En proposant que I'axecjpal de la régulation sociale

repose sur la négociation collective plutét quéolaque I'Etat cesse d’intervenir

constamment dans la question sociale, que soidiate les frontieres de la

responsabilité des partenaires et de I'Etat posrdiéérents themes sociaux, le
patronat proposait une sorte de révolution socafeoid. La méfiance, voire la

défiance de certains syndicats, la réaction dealeclye, montraient que le chemin
serait difficile.
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La premiere négociation, celle de l'assurance cly@meaa illustrer cette mini

révolution : en priorisant une politique d’aide wiour dans I'emploi contre une
politique d’assistance, les signataires de I'acaandt mettre le pays en ébullition.
Le gouvernement de gauche va s’opposer a l'agrémentaccord. Opposé au
passage d'une logique d'assistance financiére alagique d’aide au retour a
I'emploi, et refusant que les partenaires sociaéfingsent en toute autonomie le
réle de I'assurance chébmage, le gouvernement gt de gauche ont illustré le
conflit de légitimité existant entre acteurs sogiatiacteurs politiques.

Apres cet accord qui sera trés mal appliqué sderigin, puis assassiné par des
juges qui donnent raison aux salariés qui en refuss termes, les partenaires vont
retomber dans leur train-train. Le MEDEF perd swpiration des premiers jours et
les accords qui suivent nont plus de caracterermiditeur et entame alors la
crédibilité du projet.

Les élections portent une nouvelle majorité au pouvLe patronat aurait pu
profiter de la circonstance pour obtenir d’'un pdude droite la reconnaissance de
la place des acteurs sociaux. Le MEDEF préfereaméet la mise en cause de
certaines lois votées par les socialistes. Le patroevient donc a ses premieres
amours : la loi. La loi pour défaire les 35 heuraesodifier les regles de
licenciements économiques, etc. A la décharge thomst, ce sont des lois votées
par la majorité socialiste de I'époque qui avaiestitué les 35 heures et modifié
les regles relatives aux plans sociaux. On imagiakun accord avec les syndicats
pour remettre en cause ces dispositions. Seuleoldmation professionnelle
débouche sur un accord, mais pour lequel le goeveent a du menacer le patronat
pour qu’il fasse les concessions permettant urelaognpromis.

La Refondation a vécu. L'intervention de I'Etat esstenue par la porte rouverte par
un patronat qui a oublié les vertus de la négamiatt par I'envie du gouvernement
de montrer qu'il existe.

Aujourd’hui, le propos est assez clair, méme si m@nd’habitude, il n'est pas
explicite. Pour le patronat le niveau stratégique sthcial est I'entreprise. La
régulation de branche n’est plus nécessaire, sawgkp&ion sectorielle ou
thématique, surtout quand elle permet de récugi@®moyens financiers comme la
formation professionnelle. La régulation territégi@st laissée en friche malgré les
discours décentralisateurs. La négociation intéegsionnelle répond a un souci
d'image et d’entretien de bonnes relations avesyeslicats, elle est davantage un
instrument de communication qu’un outil de régolati

La tactique de I'opportunisme

Au fond, le patronat francgais n'a pas été un paitersocial stable et fiable, animé
d’'une philosophie sociale partenariale. La situafi@ncaise lui a permis d’éviter
de choisir une politique sociale.

Il avait en face de lui des syndicats faibles, g, dont une partie pratiquait une

logique d’affrontement utile pour donner aux pasrame raison de ne pas vouloir
les reconnaitre. Il pouvait se contenter de maintedistance les syndicats les plus
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agressifs pour négocier avec les plus consensBelsquoi le patronat francais
contrairement a beaucoup d’autres en Europe m’pad créé de caisse de greve ?

Il avait au-dessus de lui un Etat secourable, garde I'ordre dans les moments de
catharsis sociale qu’affectionnent a intervallegutiérs les Francais, créateur de
droits si sophistiqués que peu d’entreprises peamales appliquer, garant et
financeur de garanties sociales élevées et siapats que les salaires pouvaient
rester modestes.

Cette double protection, faiblesse syndicale et toid et secourable, a permis au
patronat francais de rester a I'abri, de ne pas #'engager, bref de pratiquer sa
doctrine préférée, I'opportunisme social. Je négocion pour développer un
systéme contractuel et une culture de changemégtscigs, mais parce que la rue
ou I'Etat menace. Je négocie, non pour anticipsr deangements, mais dans
I'urgence d’avoir trop tardé. Les plans sociauggdlité professionnelle, le maintien
des seniors dans I'emploi, n'ont pas trouvé deopatr assez hardi pour négocier
préventivement.

Le patronat n'a pas saisi 'opportunité d’'une raferde la régulation sociale a
différentes reprises : 1964, 1984, 1995, 2000. '€st pas un hasard. Alors que les
leaders de la CFDT ont pris des risques pour chareer pratique, la
resyndicalisation d’E. Maire, ou pour défendre difermes peu populaires, mais
répondant a l'intérét général, on ne trouve pagedponsable patronal osant aller a
contre courant de son milieu. Ou est l'article sigiun leader patronal défendant la
liberté syndicale pour répondre a celui d’E. Maimeconnaissant la liberté
d’entreprendre ?

La reconnaissance du fait syndical par le patresattardive et implicite, jamais

explicitée par un acte, un discours, a I'exceptier’accord de 1995. La résistance
a la présence syndicale va donc durer plus longtegme dans de nombreux pays.
C’est ainsi que ce n'est qu’a la fin du®2Bsiecle que certains groupes, Michelin,
PSA, etc. abandonnent publiguement leur anti-swatidime. Ces mauvais éléves
ont masqué les évolutions positives de nombreusespeises. Mais il demeure un
fond de meéfiance a I'encontre des syndicats enpamtagé par de nombreux
patrons. Ce que les enquétes illustrent.

Les dirigeants du patronat ont fait peu d’effortaupexpliquer a leur base que
I'existence d’'un contre pouvoir était utile, voinécessaire a tout pouvoir. Le fait
que le flux des affaires prud’homales demeure @msiepuis dix ans illustre la
part d’incivilité et d’inculture qui persiste darles pratiques patronales. En
majorité, le management des entreprises, les difiefstreprise ont pratiqué a
I'égard des syndicats au mieux l'indifférence, are fintolérance. Les réunions
des institutions du personnel en entreprise sastisrent négligées, endurées par le
management comme un pensum qu’elles ne servemarpraent le dialogue social.

Patronat, un lobby, non une organisation

Une organisation, c’est des valeurs partagéeseghss communes mises en ceuvre
ensemble. C’est une discipline consentie et obtgraud’explication, le débat, la
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formation, le conseil. Or les organisations patlesmanégocient, signent, et se
moquent de la suite sur le terrain.

L’incrédulité des militants sur la réalité des eggyments patronaux est nourrie en
partie par la pietre application des textes sigraasles confédérations patronales.
Tout a été négocié et signé depuis 1980. Egalitiegsionnelle entre les hommes et
les femmes, amélioration des conditions de travalgveloppement de
I'apprentissage, développement des formations derrnaince, insertion des
chémeurs par l'alternance, réduction du tempsalait, formation professionnelle,
capital temps, adaptation des régles sociales Epaux PME, anticipation des
plans sociaux, qualifications professionnellesideion des acquis de I'expérience,
retraites a la carte, emplois atypiques, etc. Maisst le changement des réalités ?

Que sont devenus ces textes une fois rendus serrén, dans les établissements,
les bassins locaux ? L'exemple du nouveau contgairdfessionnalisation réclamé
par le patronat, négocié et signé en 2003 et qund® plus tard ne trouve qu’un
nombre minime d’entreprises utilisatrices est gigaiif. Qu’'ont fait les dirigeants
patronaux pour que l'application de ces engagemepoit assez forte pour
convaincre I'opinion, les salariés, les syndicabstle leur bonne foi ? La résistance
passive d’une part des entreprises aux engagemeégosies prive le patronat de la
reconnaissance sociale de son partenaire qui denaars son adversaire. Le
patronat francais n’a pas su, n'a pas voulu, ctéediscipline qui existe dans
d’autres pays dans I'application de ses propreagegrgents.

Comment ne pas comparer la méthode d’'une dire@ieDT osant affronter ses
militants pour les convaincre de la nécessité duecentrage, d’'une
resyndicalisation nécessaire a la fonction syndi@dlles discours mi chévres mi
choux des dirigeants patronaux vis-a-vis de laogoies !
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Les syndicats

1- EUROPE, QUELS PLURALISMES ?

Dans la plupart des pays européens, il existe qusiconfédérations syndicales.
L’exception est dans I'existence d’'une seule coéfétion, comme au Royaume-
Uni* et en Irlande, non dans un pluralisme qui carmetéda majorité des pays
européens. Mais il y a plusieurs formes de plurss.

Un pluralisme catégoriel ou professionnel

Dans les pays scandinaves, il existe une organisattionale pour les ouvriers et
une pour les employés. Chacune de ces organisatiégscie pour la catégorie
gu’elle représente et ouvriers et employés ontcdagentions collectives distinctes,
signées par lI'une des ces organisations compétentes

En Allemagne, jusqu’a une période récente, il akisine organisation syndicale
particuliere aux employés, distincte de la prinl@peonfédération. En Belgique,
quoique dans les mémes confédérations, employésiveiers ont des structures
spécifiques.

Dans la grande majorité des pays européens, iteexsssi des organisations
spécifiques pour les cadres. Il existe d'ailleung wonfédération européenne des
cadres et la CES a sa propre organisation dess;dtineocadres. Selon les pays, la
définition des cadres est différente et représalutes plus ou moins de salariés. Les
organisations de cadres ont alors plus ou moinsihd@nts potentiels. Les
organisations de cadres peuvent étre spécifiqoesmne dans les pays scandinaves
et ne pas étre en concurrence avec les conféd&aiastantes.

Enfin, dans certains pays, les fonctionnaires oe$ drganisations syndicales
particuliéres, alors que dans d'autres, les fonoHoes sont dans la méme
confédération que les salariés du secteur prive.

Quand il existe une organisation spécifigue auxntgyele I'Etat, la ou les
confédérations qui représentent le secteur privicherchent pas a recruter et
représenter le secteur public. Il y a spécialisagibnon concurrence. C’est la méme
situation pour les organisations professionnellgsi distinguent ouvriers et
employés.

Un pluralisme idéologique

Deux types d'options idéologiques motivent la do¥Fat d’organisations

particulieres : la religion, les choix politiquelsa religion explique la création
d’organisations chrétiennes dans quelques pay8elgique avec la centrale des
syndicats chrétiens, les Pays-bas, avec un syngiadestant et un syndicat
catholique, ce dernier ayant rejoint le syndicatiaste il y a quelques années,

* Encore que pour le Royaume-Uni, l'unique conféitétalispose de peu de pouvoirs sur la cinquantaine
d'Unions professionnelles dont le nombre illustredractére dispersé du syndicalisme britanniqugrénaon
apparente unité.
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I'ltalie avec la CISL, I'Allemagne ou une petiteganisation catholique est encore
présente. Ces syndicats ne se sont pas distinguéard concurrents réformistes.

Les choix idéologiques des syndicats sont a lacgeodiautres créations syndicales.
Dans la plupart des pays européens, le syndicalesici®oisi au début des années
1900 une option sociale-démocrate. C'est a direalii@ce entre syndicat et un
parti socialiste ouvrier qui écarte rapidemenghgerrévolutionnaire.

Dans plusieurs pays, le Royaume-Uni, l'Allemagnéutriche, les pays
scandinaves, le syndicalisme a résisté aux coupdésdogiques. Il est resté une
famille unie qui s'impose aux autres familles, geduses ou politiques. L'absence
de la tentation communiste, la puissance des agaons syndicales, leur stratégie
efficace de négociation peuvent expliquer la pregam de l'unité. Dans ces pays
sans parti communiste, ou a parti communiste faiblsyndicat existant, réformiste
dans son orientation, est devenu le syndicat damina

Dans les pays latins ou un parti communiste puissast créé, une organisation
syndicale contrblée par ce parti a vu le jour esstéveloppée en concurrence des
autres forces syndicales. Elle est devenue l'osgdion dominante. Mais sa
puissance a été progressivement contrebalancéde paéveloppement d'autres
organisations syndicales.

2 LE PLURALISME SYNDICAL FRANCAIS .

Le syndicalisme francais est particulier au regdedces situations. Le pluralisme
syndical y est a la fois catégoriel et professibairesi qu'idéologique.

Un pluralisme catégoriel.

Le syndicalisme francais a Ilui aussi été structypér la différence
ouvriers/employés. Mais il est parvenu a surpasste opposition en développant
des fédérations sectorielles, professionnellesgarosgnt aussi bien les ouvriers que
les employés dans le méme syndicat. Ce mouvemerdassemblement se réalise
progressivement. Mais il en reste des héritagesrempar exemple dans I'existence
de la Fédération des employés FO qui regroupealasés du tertiaire

Les cadres

Une organisation nationale interprofessionnelleppoaux cadres et agents de
maitrise, CFE-CGC a été reconnue comme l'une dgangations syndicales les
plus représentatives. Mais chaque confédératiostakie a créé une organisation
pour les cadres, UGICT-CGT, UCC-CFDT, etc. Il a doroncurrence, non
spécialisation. La somme des voix aux électionsfegrionnelles de ces
organisations de cadres rattachées aux confédesali&passe aujourd’hui les voix
recueillies par la seule CFE-CGC. Cette derniegg2anéme dépassée par la CFDT
lors des élections prud’homales.

Les fonctionnaires

Les fonctionnaires ont donné naissance a diffésemtganisations syndicales.
Jusqu’a une période récente, il existait une Fé&dérgénérale des fonctionnaires,
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non rattachée a une confédération, ainsi que delicels « autonomes », propres a
certains ministeres, comme celui des Finances, QYeslicats catégoriels et
autonomes propres a certaines catégories d’erdesprpubliques : infirmiéres,
conducteurs de trains et de meétro, etc. Puis, éaqunfédération a créé une

organisation pour les fonctionnaires.

Comment expliqguer ce phénomene de fédérations aomes dans la fonction
publique ?

A la Libération, la CGT est la premiere organisatsyndicale. Elle regroupe aussi
bien les salariés du secteur privé que ceux dwewegublic. Lorsque la prise en
main de la CGT par les communistes contraint ld#amis non communistes a
partir pour notamment créer FO. Mais, différentsidsgats professionnels de
fonctionnaires refusent de choisir entre la CGF@®@t se proposant d'étre un pont
entre communistes et socialistes. Ce sera le ciskeN, fédération de I'Education
Nationale, du syndicat unifié des Impbts et de ques$ autres. Mais chaque
confédération ne renonce pas pour autant a crégarepres syndicats d'enseignants
ou des agents des impots. Au lieu d'une seule m@#m pour les enseignants, on
s'est rapidement trouvé en présence de six : una@ue, la FEN, dominante, mais
divisée en syndicats de métiers, instituteurs,gasdurs du second degré, etc. et a
nouveau divisée par courants idéologiques. Et ddgrations des enseignants de
chaque confédération.

Depuis les années 90, le syndicalisme de la fomgtigblique et des entreprises
publiques s’est redéployé. Un certain nombre dedisgis autonomes se sont
regroupés sous la banniere de 'UNSA qui tenteialessecruter dans le secteur
privé afin de devenir une sixieme confédérationonacie représentative. De
nouveaux syndicats se sont créés dans différeatsuse de la fonction publique et
dans différentes entreprises publiques et ont a@diepsigle Groupe des Dix SUD
comme intitulé commun. A son tour, le Groupe destBinte de s'implanter dans le
secteur privé. La FSU, syndicat d’enseignant ril&al'UNSA, a de son c6té amorce
un prudent élargissement de son champ de compétencealler au-dela du monde
enseignant : ANPE, inspecteurs du travail, par gten

Une division idéologique
A la Libération, quatre grandes organisations syaids existent :

 la CGT, rapidement prise en mains par les militantemunistes

* une centrale chrétienne, la CFTC, voulant mettreeernre la doctrine sociale de
I'Eglise

« Une centrale pronant un laicisme dur, FO soutemmnédepParti socialiste, mais se
définissant comme apolitique et réformiste.

* Une fédération des enseignants regroupant en teesladistinctes militants
socialistes, communistes, trotskistes, anarchistes,

® On ne peut que constater que I'entrée des sati@iANPE et de I'inspection du travail parmi lggndicats
d’enseignants ne peut avoir d’autre explication lqygroximité idéologique des militants, non d’yreximité
de métier.
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Cinquante ans plus tard, le paysage syndical fiais¢est encore diversifié :

ela CGT a coupé les ponts visibles avec un Parti nconiste en voie de
désagrégation, mais elle demeure au milieu du guéadtransformation en une
véritable organisation syndicale capable de négatipas seulement de dénoncer.
Elle est tiraillée entre le désir de participeraaniégociation et la crainte d'étre
débordée a sa gauche. La proportion importante itiiams du secteur public est
un des handicaps a son évolution.

e La CFTC a donné naissance a la CFDT, déconfesdisé@aréformatrice et
contractuelle, a l'origine de nombreuses réformeaismaffaiblie par un
environnement défavorable a une culture réformBteprise en compte de l'intérét
général lui vaut l'agressivité des composantes arakjstes La sensibilité de ses
militants lui crée une unité interne toujours aorestruire.

* La CFTC qui sert de témoin aux négociations desuas sociaux.

* FO qui selon son expression,se veut le porte pa®lges seuls mandants, ayant
perdu une part de sa volonté négociatrice au prdfine expression plus
contestatrice, défendant au besoin avec des aquepidistes les acquis sociaux.

* 'TUNSA qui a repris le flambeau contractuel et rafiste de FO forte dans la
fonction publique et qui balance tant6t vers la CFantot vers la CGT

» Une FEN qui a éclaté entre militants passés a IAINS

« et militants de la FSU, équivalent de la CGT erieuikcolaire et universitaire

» Une organisation radicale, SUD-Groupe des Dix, estaint |'ordre établi comme
la CGT en 1948, voulant la fin du capitalisme etiguant un syndicalisme de
guérilla, d'appels systématiques a la greve, aolaguite de la gréve, au détriment
de toute pratique contractuelle.

e La CFE-CGC arc boutée a la défense de I'encadremmealgré I'existence
d’unions de cadres des différentes confédérations.

On remarquera que dans cette dispersion du syrai@alfrancais, les militants du
secteur public, entreprises et fonction publigjmsent un réle moteur. Ce sont eux
qui sont a l'origine de la création du Groupe dés Sud comme de celle de
'UNSA. Ce réle de réorganisateur potentiel du syasme est le résultat du
mélange (d)étonnant de la défense de statuts gt et avantageux avec une
idéologie contestatrice exacerbée. Dans les apags de I'Union européenne, les
syndicats du secteur public et de la fonction mudine jouent pas un role actif
dans I'évolution du syndicalisme et sa structunaéitors qu’en France au contraire
ils se veulent le fer de lance de I'orientatioletia restructuration du syndicalisme.

L'impact des divisions idéologiques est donc lowuar la structuration du
syndicalisme francais. Cinquante ans d'histoireiag®cn’'ont permis aucun
rapprochement entre ces familles. Au contraireguiadistingue alors ces militants
francais de beaucoup de leurs collegues europ@és, leurs conceptions du
syndicalisme. Pour les militants francais, et d’'daeon générale les militants
latins, le choix d’'un syndicat est idéologiquendiéte dans un syndicat qui porte la
méme philosophie sociale que moi. Comme le spedé&elogique francais s’est
dispersé davantage qu’ailleurs, que les formes atbcalisme politique non
seulement ont survécu, mais se sont méme déve®gpeErance contrairement ici
a tous les autres pays, le syndicalisme s’est a@ammorcelé. Cet attachement,
irréductible, de chaque militant a « son » orgdimeaa ses valeurs, 'empéche de
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penser unité, rassemblement. Ce qui distingue ehagganisation passe avant ce
qui les rapproche : leur fonction syndicale.

Des particularités fortes et des conséquences lourd es

Au regard de I'Europe, les particularités du plisrake syndical francais sont fortes:

1. Il additionne divisions catégorielles ou professieltes et divisions
idéologiques, ce qui est rare, la plupart des p&ys conservant qu’un type.
2. Les divisions catégorielles aboutissent a des mapple concurrence, alors

que dans de nombreux pays, ces divisions aboutissetes spécialisations qui
évitent alors de mettre les syndicats en concueredans les recrutements
d'adhérents.

3. L’idéologie multiplie les divisions alors méme qgigéepoids des idéologies
diminue dans le reste de I'Europe et que cetteudieol permet un rapprochement
entre organisations.

4. Les relations entre les difféerentes organisatigmslicales ne s’améliorent
pas et les coopérations entre elles ou certainastrd’ elles sont rares, alors que
dans les autres pays a pluralisme, méme si deggdivees demeurent, les
rencontres, la recherche de points communs avast ndgociations ou des
concertations avec les pouvoirs publics sont fratpse

5. La tendance actuelle est a la scissiparité commede séorme de
renouvellement alors que dans les autres pays,ocwament de division n’existe
pas, voire méme, I'heure est dans certains payagurochement, notamment entre
fédérations ou unions professionnelles.

Les conséquences de ce pluralisme aggrave sondesir.

» - dans certaines entreprises, les surenchéres HKmlimot, surtout a la veille
d’élections professionnelles. Le caractere irraisdahe de certaines revendications
décourage les directions d’entreprendre des néimtsaet les syndicats ouverts a
la négociation risquent d’étre marginalisés paples radicaux.

* - les salariés ne sont pas plus enclins a adhéa@grénune offre syndicale trés
diversifiée. Il semble méme a la lecture de diffiésesondages que la division est un
reproche important que les salariés portent audisgts.

* - le pluralisme offre au patronat la possibilité fdee son choix : pour valoriser
son interlocuteur privilégié, ou conclure une négen en retenant les
propositions des uns contre celles des autres.

- les accords conclus sont toujours mis en causdepanon signataires. Cette
contestation jette ainsi le doute sur la valeurl’decord parmi les salariés. La
critique des non signataires d’'un accord est uigecdases du manque d’'impact de
la négociation collective. Les salariés ne peuweahquer de s’interroger : qui a
raison les signataires ou les opposants a I'aczord
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3-L' IDEOLOGIE DES SYNDICATS

L’option sociale-démocrate

La grande majorité des organisations syndicald¥J@iese sont développées dans le
cadre d'une alliance avec un parti politique, lesptouvent avec un parti social
démocrate. Cette derniere alliance définissaitrapartition des responsabilités : au
syndicat l'action quotidienne sur le terrain sqceh parti I'action politique et
parlementaire. Le syndicat appuie le parti dansosguéte du pouvoir politique, le
parti aide le syndicat par le vote de lois socidemandées par ce dernier.

Cette alliance se réalise en Allemagne, en Gramd&fne, dans les pays
nordiques dés le début du®?0siécle. Elle se conjugue alors par I'adoption &'un
ligne réformiste tant chez le syndicat que pourpbkati. Les revendications
syndicales demeurent sociales, salaires, protectamiale, conditions d'emploi,
acceptables par les systemes nationaux qui étamliggogressivement des Etats
providence. Seules les questions relatives auxomaisations et celles concernant
le pouvoir syndical dans I'entreprise vont demeul@rgtemps une source
d'antagonisme élevé avec le patronat. A la fin alesées 70 ces questions sont
résolues : le mouvement syndical ne réclame plusnal#onalisations, mais
bénéficie d'une reconnaissance de droit a la ctatgunl et a la négociation dans
I'entreprise.

Enfin l'option réformiste entérine la place de légaciation collective comme

I'instrument essentiel qui régit les relations ales avec les employeurs. L'aptitude
au compromis qui caractérise le syndicalisme euwmopgermet justement a la
négociation de prendre toute sa place.

Ainsi, au milieu du 20" siécle, la majorité des syndicats a accepté urpommis
social qui passe par la reconnaissance du marchde efentreprise contre
I'acceptation du syndicat dans I'entreprise etdai&té, une protection sociale de
haut niveau et une place majeure accordée a laiadign collective. L’aptitude au
compromis des syndicats est la contrepartie dendribution de I'Etat providence
et de leur réle dans la concertation économiqe®ehle du pays et dans la marche
de I'entreprise.

A partir des années 90, les relations syndicatstl pocial-démocrate ont évolué.
Les syndicats prennent leurs distances avec déis pai réforment les systemes
sociaux, luttent contre l'inflation et les défigisblics et demandent des "sacrifices”
a des syndicats habitués a des améliorations esciaé compromis fordiste des
années 60-70 est mis en cause, et pousse les atgndi@ffronter davantage les
gouvernements Mais ils demeurent pour autant réfpesy et parviennent ou

s'efforcent d'influencer les réformes socialedsjdiscutent pied a pied.

Les trois camps du syndicalisme francais

Un camp du syndicalisme corporatiste, défend detegsions, des catégories, des
métiers, sans chercher a arbitrer avec les autrefessions et catégories. Un
syndicalisme de la feuille de paie et des avantageiaux, pas de la solidarité et de
I'engagement dans des réformes sociales. Un syisdieaqui se dit réformiste pour
s'opposer a la qualification de révolutionnairejsrpui n‘accepte aucune réforme,
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qui ne pense aucun changement social, qui ne secquee pas des enjeux
sociétaux. Plutt que réformiste appelons-le syaigime de défense.

Un camp de la contestation, qui s'oppose aux chaages, aux réformes, mais en y
greffant un mot d'ordre de lutte contre la sociétpitaliste, de défense des
opprimés, de lutte de classe, d'anti-mondialisatiGe syndicalisme s'affronte
surtout a I'Etat, privilégie les manifestations &gamant des revendications
générales. Ce syndicalisme ne privilégie pas laociagjon et laisse aux autres
syndicats le soin de signer. Sa fonction princigateune fonction tribunicienne de
dénonciation, d'expression revendicative sansdsrat d’agitation sociale.

Un camp de la réforme et de la consolidation dsowété civile en particulier par
le développement de la négociation. Acceptant alaméant des réformes, ce
syndicalisme est disponible pour s'engager danspdetes sociaux, s'efforce de
faire évoluer les institutions sociales. Le cames'déformateurs” (qui ne se réduit
pas accepter des compromis et a négocier commedggsaires le laissent
entendre), qui regroupe ceux qui formulent des gsitjons.

Qui gravite autour de ces pbles, comment classacwte des organisations dans
ces trois attractions ?

Le premier pdle, celui de la défense sociale,eatti®, CGC, CFTC, une part de
I'UNSA, des morceaux de la CGT. Le deuxiéme pdiiecatiavantage la CGT, le
Groupe des Dix, une part de FO, des petits morcdaua CFDT. Le troisieme péle
attire la CFDT, une part de 'UNSA, des petits mrrarex de la CGT.

En fait, ces trois poles sont des péles d’influen€shaque organisation est attirée,
influencée par chacun de ces podles. Mais l'un estirthnt pour chacune. Une
partie des responsables de la CGT est tentée parmutation qui alors la
rapprocherait des pratiques du camp réformistesNairésistance de la culture
militante, la peur des ruptures internes freineettec attractioh L'UNSA est
écartelée entre son passé FO et ses racines FEN.

Mais aujourd’'hui, la convergence entre le premang, celui de la défense et le
deuxiéme, celui de la contestation forme une des glurprenantes exceptions
francaises.

Cette majorité syndicale défie la nécessaire coitnpt des entreprises et du pays.
Un pays ou la défense d’acquis par certaines cagsgdacquis que la majorité des
salariés du secteur privé de connaissent pas)emtesous I'effet des mots d’ordre
et des manifestations une lutte contre le capieisibéral, la mondialisation. La
force de cette contestation est de parvenir a V@tcorporatisme et la défense
d’intéréts catégoriels des habits du progressidnue éa lutte contre les inégalités.
On ne défend pas les enseignants mais I'écolelepasheminots mais la place du
rail, pas les fonctionnaires mais le role de I'Etaa France est sans doute le seul
pays ou des forces sociales ont inventé un radmgloratisme en le déguisant en
mouvement de résistance au service des plus demigi@slogiquement, le modele
social francais est majoritairement aux mains e syndicaux étrangers aux

® Voir I'échec du Secrétaire général & qui on a isdpde défendre le non & la Constitution européenne
" Dans cette optique, les revendications salarigégesouvriers boulangers servent & défendre la boeita
artisanale contre le capitalisme panificateur.
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regles des équilibres économiques. "La culturesdaté, la protection sociale,
I'école, les services publics en général, ne senffpas d’économies”. Et si les
entreprises privées elles font des bénéfices, etlesent les rendre aux
travailleurs.”

Ainsi le syndicalisme le plus faible et le plusidé/d’Europe est celui qui exprime
la culture contestataire la plus vive. Peut-étrat-fiarenverser les termes: le
syndicalisme le plus contestataire est celui quieeglus faible.

Le camp corporatiste ne prétend pas donner sems @csion. Il limite son ambition

a réclamer plus. Le camp contestataire veut chdagsociété en sachant que cela
n'arrivera pas, mais que ca permet de justifier r@endications irréalistes ou

égoistes. Pris entre la logique de la facilité etecde la démagogie, le camp
réformateur a du mal a se faire entendre et s@drptessé par I'opinion de prendre
la pente corporatiste ou de perdre des voix etsdesiens. Ainsi, peu a peu, le
syndicalisme francais perd de sa mission transfisioeaet se trouve réduit a

n’affirmer le plus souvent qu’'une expression conagice.

4- REPRESENTATIVITE

Par la loi ou par les résultats électoraux ?

Il existe en Europe divers modes de qualificatian ld représentativité des
organisations syndicales. Dans les pays scandinieégociation se déroule entre
les acteurs patronaux et syndicaux qui se sontsish@omme partenaires. La
guestion de leur représentativité ne se pose pase ue le syndicat a des racines
profondes dans le monde du travail, il n'a pas praéaver. Il lui suffit de la faire
reconnaitre par la partie patronale qui le feraipgrét de la paix sociale.

L’autre solution est dans l'appréciation de régsltélectoraux et de conditions
organisationnelles. Ainsi il faut en Espagne, rdbuein nombre de suffrages
définis par la loi pour étre reconnue comme undéd@ration représentative, et il
faut I'étre dans un minimum de régions et de fé&ilgma professionnelles. Dans
différents pays, ce sont des criteres objectifs rdsultats aux élections
professionnelles ajoutés a des criteres de présivessifiée qui permettent a une
confédération d’étre représentative.

La France a choisi un systeme qui fait appel débdiEtat, puis aux juges. Il existe
des criteres de représentativité énoncés dans de da travail, indépendance,
adhérents, activités. Mais ces criteres ne sontchdfés. lls sont donc laissés a
I'appréciation des juges qui peuvent décider qusytedicat est représentatif parce
gu'il peut par exemple, présenter une activitésgur site Internet avec des salariés
de l'entreprise. Alors que le débat sur la repriedemité laisse entendre que les
grandes confédérations trustent abusivement laéseptation des salariés, on
constate que dans le secteur et la fonction pudsigces critéres n’ont pas empéché
la floraison de différents syndicats autonomesgégmiels ou rattachés aux
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nouvelles unions syndicales, Groupe des Dix, UNB&ur le secteur public, les
criteres ne sont donc pas trop sévéres. On peutensénposer la question de leur
trop grande largesse. Comme le souléve J. Amatisujroits d’entrée sont trop
bas, il faudrait relever les criteres si I'on veatpécher la prolifération syndicale. I
est vrai que la dispersion syndicale frappe daggnia secteur public que le privé.

Quand aux confédérations les plus représentativest un décret qui les a

désignées comme telles. C’est ainsi que la repiadbate a été accordée a une
CFTC maintenue qui n’atteignait pas les 5% de \anix élections professionnelles.
Or les retombées de cette reconnaissance sonttampes : acces au financement
public, a la concertation tripartite avec le goumanent, au Conseil économique et
social, & la présence dans les institutions deeption sociale, et au final a la

négociation collective interprofessionnelle. Airatte participation a différents

organismes et institutions sociales comme a diftése concertations génere une
reconnaissance publique des responsables syndicauxe elle peut entrainer leur
notabilisation.

Cette reconnaissance de représentativité est @ddirsource du financement public
des confédérations jugées les plus représentatlyes. étude comparative de
I'IGAS vient de faire le point sur le financemergsdorganisations syndicales dans
différents pays européens. La conclusion est cldeesyndicalisme francais est le
seul a disposer d’'un financement public aussi élegg autres syndicalismes vivent
essentiellement des cotisations de leurs membeeguicne peut étre le cas de la
France ou les confédérations syndicales dispaditrai le financement de I'Etat
était mis en cause. Relevons qu’aucun gouvernemantté tenté de le faire,
malgré les qualifications de politique thatchérienportées par la gauche a
I'encontre de tel ou tel gouvernement.

Ainsi le syndicalisme le plus faible d’Europe estut qui est le plus subventionné
par les pouvoirs publics. Ceux qui combattent KEtaexigent le plus de lui sont en
méme temps ceux qui en acceptent la manne financier

La représentativité par I'adhésion

Les statistiques parlent d’elles-mémes. La Frastéeepays ou le taux d’adhésion
syndicale est le plus bas.

Suede 91
Danemark 80
Finlande 73
Belgique 52
Irlande 49
Italie 44
Autriche 41
R-U 33
Allemagne 29
Pays-Bas 26
Portugal 26
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Grece 24
Espagne 19
France 8

2003 OIT

Cette situation n’est pas récente. Le syndicaligraacais n'a jamais été un

syndicalisme d’adhérents, mais un syndicalisme diéants. Certes, pour certains

pays les chiffres de syndicalisation s'expliquenpartie par les services offerts par
les syndicats, comme l'assurance chémage, unal@dat retraite complémentaire,

le treizieme mois. Mais les chiffres sont tout dénme éloquents : les syndicats
francais ne parviennent pas a faire adhérer legiéal Désintérét de leur part ?
Héritage d'une culture historique qui favorise adeésion militante ? Incapacité a
apporter des résultats ou a montrer leurs résutaissurtout, jamais le différentiel

entre le syndicalisme francais et les autres e@mmp@'a jamais été aussi important.
La chute de l'adhésion syndicale méme stabilisée aiveau interpelle sur ces

raisons et sur l'avenir.

Adhésion en 1920, en % des salariés

Allemagne 53
Belgique 40
Danemark 35
France 14
Italie 22
R-U 45
Suéde 28

Quels salariés adhérent?

Dans tous les pays européens, les salariés dendtidio publique sont davantage
adhérents que ceux du secteur privé. Mais la Frasicke pays ou I'écart est le plus
élevé :

Italie : 1,1, Suéde : 1,2, Autriche : 2, Espagrit Pays-Bas : 2, Allemagne : 3,
France : 6

(Le taux de syndicalisation dans le secteur puddic fois plus élevé en France, 2 fois plus
en Autriche, etc. source EIRO Dublin, 2004)

5-ORGANISATION

Le syndicat de métiers exercé par des ouvriersifiisakst le point de départ de
tous les syndicalismes. Ouvriers imprimeurs, dagkeheminots, les salariés
commencent par s’organiser sur la base du métaypd! localement, puis au plan
national. Les conditions sociales du métiers, szdai conditions de travalil,
constituent le premier vecteur de solidarité ehéeessité a s'unir et s'organiser. Ce
n'est que plus tard que les fédérations d’indusiniet se créer, réeunissant les divers
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métiers d’'une méme profession ou secteur. Cerwynslicats vont refuser cette
unification et seront les plus corporatistes.

Les syndicats locaux de métiers ou de profession sorganiser au plan du pays
pour unifier les conditions d’emploi et déployerc@ niveau un rapport de force
suffisant. Ce seront les fédérations ou unionsggsibnnelles.

Ensuite va se poser la question de la créationeddamfédération, c'est-a-dire d’'une
union entre ces fédérations, d’'une forme structdeeoordination entre structures
professionnelles.

En Allemagne, au Royaume-Uni, la confédératiomasdeste. Le pouvoir principal
est dans les mains des fédérations responsablés kégociation. Les moyens
financiers, humains des fédérations professionmedtnt supérieurs a ceux de la
confédération. Ce sont les fédérations qui décidde$ revendications, des
compromis a négocier. La confédération est unedboation qui discipline les
relations, les frontieres entre fédérations, ebe wn lieu de confrontation, une
structure qui permet de décider d’'une orientatiémégale a exprimer face au
gouvernement. Une délégation qui rencontre le gmeémeent comprend les
responsables des grandes fédérations et pas setlel®e responsables de la
confédération. Le congrés de ces confédératiorsemase les représentants des
fédérations, non des syndicats de base qui euxciparit au congrés de leur
fédération.

Au contraire, dans les pays latins, le choix spgsté en faveur de confédérations
fortes, qui sont davantage qu’une coordinationétifations. Elles expriment des
revendications, sont I'interlocuteur du patronateigouvernement, elles négocient,
décident de modalités d’action concernant tous dafariés. Leurs congrés
rassemblent les syndicats. Faiblesse des orgamsgirofessionnelles, ce poids des
confédérations s’expliquent aussi par le poidsidéslogies dans la construction de
chaque confédération.

Le choix de confédérations modestes accompagné delu syndicalisme ou la
négociation est essentiellement professionnelles tenfédérations fortes sont
davantage tournées vers I'Etat. L'adoption de abérfdtions fortes, souvent
nommeées « centrales syndicales », est le signeed/alonté ou d'une situation de
centralisation des luttes sociales et des négoomtien bref d'une régulation
sociale centralisée, au moins par I'Etat. Il njggs étonnant que ce dernier modéle
soit celui retenu par les syndicats francais, ieefeceptionnel, ce choix est le méme
pour tous les organisations syndicales francaiees pne fois homogenes. Mais la
situation évolue.

La crise interne qui a secoué la CGT au momentati#ude a choisir envers la

Constitution européenne est significative. Aprésdeses qui ont éprouve la CFDT
et FO, la division de l'appareil CGT renforce I'tothése d'une évolution du

syndicalisme francais : l'affaiblissement des cdéfations, I'émergence d'une
syndicalisme émietté, ou la confédéralisation meeul profit d'une force centrifuge
qui éloigne les structures intermédiaires et Iacalen centre de moins en moins
reconnu comme légitime ou utile.
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Différentes organisations sont apparues ces demi@nnées. UNSA, Groupe des
Dix. Elles se nomment Unions et non confédérati@@e. ce sont des unions de
syndicats lesquels bénéficient d'une large autoepuhe davantage d'autonomie
gu'ils en auraient dans des confédérations com@G&LA ou la CGT.

Le passage de certains syndicats CFDT ou CGT chdzo8 'UNSA ne marque
pas seulement des désaccords idéologiques. llsaamsi la conséquence d'une
demande d'autonomie de ces expressions profesBemmgnsi FO est un syndicat
qui rassemble des adhérents et des organisatiop&anuent penser et agir en toute
liberté. Cette tolérance est a l'opposé de la ¥élde la CFDT de tenter d'unifier
positions et pratiques de ses militants, y comgmign perdant certains. Le recul du
pouvoir central dans la CGT participe de ce mouvemeles structures syndicales
locales ou d’entreprises qui deviennent de pluples autonomes. Le mouvement
syndical ne franchise plus ses équipes d’entrepaigec des régles a respecter, des
rapports a envoyer au centre.

La disparition des idéologies du 20éme siecle etep@ussi les modeles
d'organisation qui les ont portées. L’extensiorsdlariat a 'immense majorité des
actifs a comme conséquence d’en multiplier lesrdités et de rendre plus difficile
I'’émergence de revendications communes. La craitesdas droits et des garanties
depuis un demi siécle handicape l'invention de miles demandes unificatrices et
symboliqgues d'un salariat rassemblé. La panne rhgative est une panne
d’'imagination pour diversifier les revendicatiorles individualiser pour que le
collectif soit a la base des réponses individuelles

Mais cette évolution est elle sans danger ? Aprés mventé le syndicalisme sans
syndiqués, la France crée maintenant des orgamsatisyndicales sans
confédération. Le manque de syndiqués génére ggges de secousses sociales
sans maitrise ou d'anémie sociale. La dé-confégatiah du syndicalisme ouvre
aussi ses risques : I'émiettement dans la culiléngtant, la concurrence des plus
disants, c'est a dire des plus corporatistes &bgudes plus puissants en terme de
rapports de force, mais pas forcément les plusilésgocialement . Qui va
combattre les inégalités ?

On peut alors envisager I'hypothéese d’une sortéétmublement qui distingue d'un
cOté les organisations nationales et leurs resptesaqui font du lobbying,
participent a la macro régulation sociale par lgoeéation, la concertation avec les
pouvoirs publics et la gestion des institutionsiaes et de l'autre des structures de
base, des militants d'entreprise ou locaux qui¢ouayant adopté un label syndical
national, font ce qu'ils veulent ou ce qu'ils peuweeleur niveau.
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La négociation

1 LES TROIS FONDEMENTS DE L'EUROPE CONTRACTUELLE

Dans la majorité des pays de I'Union européenngédaciation collective entre patronat et

syndicats de salariés, tient une place essentlals la vie sociale. La négociation est en
effet l'instrument principal des relations de tibeatre les employeurs et les représentants
des salariés; dans et hors de l'entreprise. Hléeanode de régulation sociale dominant,

l'intervention de I'Etat ayant tendance a s'effdegriére celle des partenaires sociaux.

Cette place essentielle de la négociation collectiexplique par trois raisons principales :

1- Le choix idéologigue des acteurs sociaux qui sont d'accords pour gsie le
conditions sociales des salariés soient détermiaédsux, parce que c’est plus
efficace et moins colteux que l'affrontement, pagoe c’est la mise en ceuvre
d’'une démocratie sociale que d’assumer entre actsociaux le maximum de
responsabilités sociales et non de les confier awre, I'Etat. Négociation ne
signifie pas que chaque partie renonce a ses idéggositions. Elle ne signifie pas
non plus que les parties renoncent les uns a tieeede la gréve, les autres a
'usage du lock-out. L'importance des caisses @wegou des caisses antigréve
créées par les uns et les autres lillustrent. bi@gon signifie que chaque acteur
accepte la fonction de l'autre, fonction de gestilenl’entreprise acceptée par les
syndicats, fonction revendicative et contractuatieeptée par les employeurs. Les
acteurs s’efforcent alors de dépasser ce que laTCkMommé «le conflit des
logiques » entre ces deux intéréts.

C'est I'échec de la tentative de greve généralse mnannées de 1920a 1930 qui
conduit les Unions syndicales du TUC a entrepreetigénéraliser le mouvement
de "collective bargaining”. Le monde patronal s'pgité a cette évolution du
syndicalisme et a la veille de la Seconde guerrediate, les trois quarts des
salariés britanniques sont couverts par un acaaltdatif de leur secteur ou de leur
entrepris@ et le syndicalisme britannique devient un syniioaé de masse. C'est
dans I'ambiance pré révolutionnaire de la Républide Weimar que syndicats et
patronat allemands passent un accord qui €éloigneJalution et accorde a la
négociation collective une place majeure (il exisdigja de multiples conventions
collectives) et qui en détermine les regles du fjeégles qui sont encore en vigueur
aujourd'hui. Dans les pays nordiques, les affroetgmsociaux se concluent des la
fin du 19™ ou au début du 20°siécle par des "accords généraux" qui fixent les
regles de la négociation et décident de faire deélgociation l'instrument majeur
des relations sociales. Ainsi, pour différents paysopéens, les années 30 sont
témoins d'instants fondateurs qui font que syndicat patronat acceptant
I'existence de l'autre s’engagent alors dans léigua de la négociation collective.

Le choix de la négociation dans ces pays date damcsiéecle. Elle fait partie de
leur patrimoine culturel. Les termes de partenagesaux, de partenariat social

8 Ce qui n'est plus le cas aujourd’hui
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rendent compte dans la plupart des pays de I'Ueignpéenne de la réalité des
relations entre organisations patronales et syteticte salariés

2- Les réglesque les partenaires sociaux ont su mettre en plage donner a la
négociation le rbéle quils avaient décidé qu'elmuerait. Les organisations
syndicales et patronales de la majorité des pay&J&evont en effet construire un
ensemble de régles qui vont régir le fond et lanfode leurs relations et ces régles
vont s'exercer sans grande modification jusqu'auadjhui. Quelles sont donc ces
regles ?

* Les accords qui renouvellent les conventionsemtives de branches sont a durée
déterminée et la négociation est rythmée par l@éeddes accords. L'accord signé
s'applique pour une durée fixée par la négociattmmdant la durée de l'accord, il
ne peut y avoir ni de nouvelle revendication, ni amflits sur les termes de
I'accord. La conclusion de l'accord a pour consecgiel'établir pour la seule durée
de l'accord, la paix sociale, par l'illégalité dconflit durant cette période.

Le conflit ouvert ne peut avoir lieu que lorsquectord est expiré et que s'ouvre
alors la période de négociation. Durant cette phkeseorganisations syndicales
peuvent déclencher des débrayages, des gréevesngsyeurs pouvant de leur
cOté user du lock-out. Chaque partie a ses arnmepadie dissuasives par leurs
effets.

Outre ce respect du calendrier, la greve obéitiaustes regles : médiation ou
conciliation, préavis, consultation des salari@émé recours, la greve n'intervient
pas avant, mais durant la négociation et le lodkdewuient lui aussi légal.

* Une hiérarchie entre niveaux de négociation exisé négociation de branche est
préalable a la négociation d'entreprise. TouteepnBe doit attendre la conclusion
de 'accord de sa branche pour ouvrir sa propreaiggpn.

Par ailleurs, les contenus de la négociation aprige sont explicités par la
négociation de branche qui indique les sujets stnarges de la négociation
d'entreprise qui est ainsi encadrée par une ddublarchie : de calendrier et de
contenu.

* |l n'y a pas dans la mise en ceuvre de ces r@gesituation de non accord. On
négocie pour y parvenir. A défaut, on fait appelurde médiation ou a une
conciliation, dans le cadre de procédures prévagsiaurement a 'ouverture des
négociations. Mais l'accord est nécessaire aux gatties : a défaut de compromis
négocié, l'employeur ne pourrait décider d'appliqume mesure de facon
unilatérale. Les thémes qui entrent dans la négjogiane peuvent étre traités
autrement que par la négociation.

Ces régles de négociation et de paix sociale prsienn intérét pour chaque
partie : elles apportent aux employeurs la garadiime paix sociale qui leur

permet de planifier pour une période donnée le@mendses salariales. Ce systeme
évite toute surprise sociale et donc toute surpgtsdes codlts.

° La CGT récuse toujours le terme de partenairdsisoc
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Elles apportent en retour aux syndicats la reca@saace de la Iégitimité de leur
intervention tant vis a vis des employeurs ques#ddariés. Sans eux, pas d’accord,
sans accord pas de nouveau contrat salarial.

La croissance économique des Trente Glorieusesildaéfde développement de la
négociation, en donnant du grain a moudre seldarfaule d’André Bergeron. En
France comme on va le voir, ce sera l'inversecrtassance a permis d’accorder
des garanties sociales sans négociation.

3- Derniere raison a la place importante de la niégjoa, I'acceptation par I'Etat de
ne pas intervenir dans les relations de travadd aegociation collective.

La place respective de la loi et de la négociatiarie d’'un pays a l'autre. Au
Danemark larticle ¥ de l'accord général de 1899 qui fonde les relation
professionnelles énonce qu’il est souhaitable e duestions relatives aux
conditions d’emploi soient résolues par la négammat Ce qui explique
I'inexistence d’'un cadre législatif régissant les@ds collectifs ainsi que I'absence
de loi déterminant un salaire minimum ou la duréetravail. Il en est ainsi des
autres pays scandinaves ou les partenaires sogmupnommeés « partis du marché
du travail ».

En Allemagne ou la menace communiste a facilitéddfion d’'une culture du
compromis, aux Pays-Bas, les partenaires sociaggosent aussi d'un large
pouvoir normatif, mais la loi encadre la négociatét fixe des minima sur certaines
matieres sociales. En Belgique de larges élémenta Bgislation sociale résultent
des accords nationaux interprofessionnels, y campar exemple le statut des
délégués syndicaux. En ltalie, les relations irdiielles de travail sont régies par la
loi alors que les relations collectives le sontlparégociation collective.

Par contre, au Portugal, en Grece, la négociatgomedre fortement encadrée par la
législation et ne joue pas un rble prépondérants danrégulation sociale. En
Espagne, malgré I'handicap des années de dictaturene les deux précédents
pays, le systeme contractuel se développe.

En Grande-Bretagne, le « volontarisme » des actpuirmaintenait I'Etat & I'écart

de toute intervention dans le domaine des conditidlemploi recule devant le

désengagement du camp patronal. L'engagement dat [devient alors plus

fréequent faute de volonté contractuelle d'une dasigs. Le nombre de salariés
couverts par un accord collectif a beaucoup dimmngi que le nombre d’accords
d’entreprise.

La modestie de l'intervention de I'Etat dans legspa&ontractualistes” s'explique

d'abord par la position de partenaires sociaux &resheval sur le respect de

I'autonomie de la négociation et par la concepdies dirigeants politiques de droite

comme de gauche partisans de la responsabilitéhasspar des partenaires sociaux
puissants et capables de compromis. Les accordsased ne donnent pas lieu a

une légalisation par I'Etat, sauf en cas de demabeltension erga omnes pour

I'appliquer a 'ensemble des entreprises, membresanm de leur syndicat patronal.

Par contre, certains accords sont ensuite tragloits forme de loi, si les signataires
le demandent.
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Ainsi par la convergence d'une philosophie socjzetagée, de régles du jeu
efficaces et respectées et d'une interventionktatlrespectueuse de l'autonomie
des organisations syndicales et patronales, lacmgm collective est 'instrument
privilégié des relations de travail. La négociatamilective est alors structurante de
la vie sociale. Parce que c'est par elle que samtipalement modifiées les regles
et les normes sociales, parce que salariés comirepeges connaissent les grands
moments de la négociation qui les concerne etsgpéuvent participer a son
déploiement.

On indique ci-dessous les pays ou il existe ungatibn de paix sociale pendant la
durée d'un accord, ce qui détermine automatiquenuentcalendrier connu a
I'avance pour I'ouverture de nouvelles négociatipasr fixer un nouvel accord.

Paix sociale : Oui : existe. Non :paix sociale ist@ante.
F = facultatif, c'est-a-dire fixée par la conventmpllective de branche

All |Aut |Dk |Finl |Irl PB | Por | Sue| Bel| Espl RU It Gr| Fr
QOui | Oui | Oui | Oui| Oui| Oui| Oui| Oui|l F F F F non ng

S’il y a paix sociale, elle signifie qu’il y a aussccord a durée déterminée,
calendrier daté de la période de nouvelle négaciatjui ouvre alors le droit a
'usage de la gréve.

2 FRANCE, UN PAYS QUI N’ AIME PAS NEGOCIER
L'appréhension idéologique

Négocier, négocier réellement, suppose deux comditi d’abord que chacun
reconnaisse, accepte l'autre et ses positions, nginee les partage pas. Pour
négocier, il faut au gouvernement francais recdmmatd’abord le FLN, au
gouvernement israélien reconnaitre I'OLP. Il fautpatronat francais du temps non
pour reconnaitre les syndicats, mais pour les a&ecgmur accepter de négocier
avec tous, y compris les plus revendicatifs. Dutantertain temps, les syndicats
francais, imprégnés de la culture anarcho-syndigalivont récuser l'autre, le
patron, et nier la fonction patronale et se refusdféconomie de marché. lls
imaginent les supprimer par un nouvel ordre soaalpar la nationalisation des
entreprises.

Deuxiéme condition, il faut accepter de tenter dsspr compromis avec l'autre, de
parler, de s’entendre sur un point, une normepet @’engager. Un débat va ainsi
diviser un temps les syndicalistes francais syrilecipe d’accords collectifs : peut-
on signer avec l'adversaire de classe ?

Face a ces comportements, c’est la loi qui a doliélas bases de la négociation
collective et non les acteurs sociaux eux-mémesnwmans de nombreux pays

européens. Comme souvent, ce sont des lois quintserécessaires a cette
édification de la négociation collective.

La premiere date de 1919, si peu contraignantellgu® débouche sur aucun
changement dans la propension a négocier. La |&€P86 est une loi majeure dont
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I'application mettait la France a I'heure des asitpays européens : créations des
commissions mixtes de négociations avec les sgatiicats les plus représentatifs,
procédure d’extension a toutes les entreprisesedmafession, clauses de contenus
minimales obligatoires. Mais I'esprit de revancles dins, le patronat, le recul de
puissance des autres, les syndicats, les diffed@t®nomiques et politiques, vont
se conjuguer pour n’y donner qu’une suite mesurée.

Apres la guerre, les lois se succédent pour tetgetonner corps a la négociation
collective : loi de 1950, ordonnance de 1967, mil®71, structurante des niveaux
de négociation, ordonnance de 1982 créant les premdérogations en faveur de
I'entreprise, loi de 1982 sur l'obligation de népwc dans I'entreprise, loi
quinquennale de 1993 qui élargit les possibili@slérogations pour les entreprises,
loi de 1996, loi de 2003 sur «le dialogue sociajui modifie les regles de
signatures syndicales nécessaires a la validation atcord. A ces lois de portée
générale, il faut ajouter les lois thématiques, a@éent une obligation de négocier
sur un sujet particulier, comme la durée du trav&balité professionnelle, la
prévoyance collective, etc.

On mesure a I'addition de ces lois le poids dedifivention |égislative sur un sujet
qui releve d’abord de ceux qui doivent négocieatrgnat et syndicats. On note
aussi la difficulté du législateur a parvenir a gmser des solutions stables et
acceptées par les parties prenantes. On ne relé&vdeayx accords passés entre les
partenaires sociaux sur la question et encore isonécents : Octobre 1995 ou la
conviction du président du CNPF d’alors se tragaitle premier texte négocié sur
I'organisation de la négociation collectif.eJuillet 2001, I'accord sur les voies et
moyens de la négociation collective est un des tsmments du processus de
refondation sociale initié par le MEDEF. Si ses pasitions de réformes des
conditions de validations d’accords collectifs sentpartie reprises dans une loi en
2003 sur le dialogue social, le texte n’entrains pl@ modification dans le
fonctionnement lui-méme de la négociation collextiv

C’est donc la loi qui non seulement encadre, massiadéfinit les regles du jeu de
la négociation collective. Mais elle le fait de dactrés ouverte. Elle ne pose pas
'usage de la paix sociale. Elle ne souleve pasteslitions de la représentativité
des parties, au plan professionnel : élections Bmen jour par exemple. La

médiation n’est pas imposée. Et curiosité I'Etarqra échappe totalement a ces
regles !

Cette relation a I'Etat résiste a I'histoire et 'avéblution des acteurs et des
problématiques sociales. C’est ainsi que début 2l@85confédérations syndicales
défilent dans les rues et demandeant,gouvernement I'ouverture de négociations

sur les salaires pour le secteur privé, (et leeseqtublic, ce qui est plus normal).
Comme le dit Mathiot, «Les représentations ordéesi du monde social

s’organisent autour de lidée selon laquelle la awégfion sociale doit étre

organisée, arbitrée, et garantie a minima par tEfaest autour de I'Etat que se
cristallise le besoin d’'une approche collectivdadeégociation »:

191 n'est pas un hasard que ce texte ne soit e $ar la CGT et FO.
1 p. Mathiot La régulation étatique de la négociasociale, in la négociation sociale Thuderoz IeCNRS
sociologie Paris 2000
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De nombreux auteurs, universitaires et spécialidess relations professionnelles
classent la question contractuelle dans la casdogigue du libéralisme et la loi
dans la case du progrés, de la protection sodialéoi est davantage a gauche que
le contrat soupconné d’étre favorable au patrdoed. auteurs « contractualistes »,
Sellier, Morin, Reynaud, Thuderoz, etc. ont moiessdcces que les défenseurs de
la loi comme en témoigne R. Castel.

Ces raisons se trouvent dans le fait que la méjaiés acteurs sociaux francais |,
contrairement a leurs homologues européens, n'onfours pas adopté la
négociation comme ligne de conduite principale damégulation sociale.

Le patronat s'est toujours fait imposer l'ouvertdee négociation par différents

gouvernements de droite comme de gauche. L’'assrvam®mage, la formation

professionnelle, la mensualisation, fleurons sug@pate la politique contractuelle,

ont été négociés parce qu’'un gouvernement avaitlenggtronat au pied du mur.

« Il n'est pas raisonnable qu’en 1969, les rappenise patrons et salariés soient
éternellement des rapports de combat. |l faut femaprendre au patronat que les
syndicats sont des interlocuteurs naturels et qigit en tenir compte de leurs

opinions avant d’agir ». (G. Pompidou, alors Présidie la République). En 2005,
la négociation sur les conventions de reclasserbgit au méme procéde :

I'incitation impérieuse du gouvernement.

Quelques exceptions apparaissent dans ce refua dégociation : le début des
années 70 quand la legcon de 68 déclenche une oreverdntractuelle dans le
patronat, le début des années 80 quand la gaugheuaoir menace de légiférer, le
lancement de la "refondation sociale" pour s’opp@skinterventionnisme étatique
de la gauche, ne masquent pas I'hnésitation d'wonadtprompt a négocier si la
gauche est au pouvoir et ardent demandeur de Uisdgla droite gouverne. Alors
que le patronat en Europe a choisi la négociatmmnee philosophie sociale, le
patronat francgais ne la pratigue que comme un ahditariste et opportuniste.

Coteé syndical, les divergences demeurent entréspast d'un social construit par la
voie contractuelle et défenseurs des vertus da.lhdngtemps premier syndicat de
France, la CGT s'est toujours adressée d'aboitat plutdt qu'au patronat. Elle
poursuit cette méme quéte de lois au nom d'un ramEoforce insuffisant pour
pousser le patronat a des compromis acceptablasl®GGT, la négociation mene
a un accord, non a un contrat qui lie les deuxigsmrtyn accord est signé parce que
I'action I'a permis? et cet accord sera mis en cause dés que le raggmforces le
permettra. (Le congrées CGT de 2006 a refusé d&tgimot « compromis » dans le
texte de la résolution).

FO aprés avoir défendu et animé la politique catielle existante durant les
annéees des Trente Glorieuses et étre ainsi devéntexlocuteur privilégié du
patronat, retrouve aujourd'hui le discours de siggn@s cégeétistes sur l'intérét de la
loi. Surtout FO craint le danger du corporatisniestca dire d'un partenariat social
entre patronat et syndicats qui dominerait une ladigm sociale ou I'Etat serait
marginalisé€’. Dans un articl, M. Blondel déclare a propos de la refondation

12 Un dirigeant de la CGT expliquait ainsi que I'atsur la formation professionnelle d’octobre 2@0ait
bénéficié du rapport des forces plus favorableiexpau printemps lors des gréves et manifestatiarsecteur
public contre la réforme des retraites décidédegpgouvernement.

13 C'était le sens des positions de FO au momenaniceiment de la Refondation sociale par le MEDEF
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sociale proposée par le MEDEF : « C’est un retaux « corporants » de I’Ancien
Régime ». L’allusion est claire, Blondel se rangeadté de ceux qui ont préné
« 'anéantissement » des corporations en 1791. i©ubl propos de leur ancien
Secrétaire Général A. Bergeron : "Le syndicalismegagé dans I'action
contractuelle, pour défendre les intéréts permanges travailleurs est un puissant
contrepoids aux tendances oppressives sécrétekes gats modernes”.

L’organisation la plus favorable a un ordre corttrat est la CFDT pour qui la
négociation collective doit étre le moteur du syst&de relations professionnelles.
Pour la CFDT, "cette volonté d'autonomie collectilt étre entendue comme une
démarche d'implication et de responsabilité desuastet non comme une stratégie
de circonstances".

En 1982, Francois Sellier écrivait "Le refus pas Eyndicats de l'engagement
contractuel, la préférence pour une liberté reweatlie et conflictuelle totale, ne

sont-ils pas un marché de dupes ? N'y aurait-ilypasertain paradoxe a ce que les
syndicats soient, dans ce domaine, partisans (@ domme les employeurs les
plus combatifs) du libéralisme sauvage' Tette interpellation peut encore étre
adressée a la majorité des représentations syeslidaujourd'hui.

La négociation collective est en Francene obligation» juridique. Ce qui signifie
qgue c’est la loi qui fait obligation aux acteur<isnix de négocier. Ce n’est ni le
bon sens, ni la conviction des acteurs sociaux lguggociation est la méthode
civilisée des relations sociales et la maniérdua pppropriée de définir des normes
et des regles sociales en les construisant a deux.

Des régles, sans contraintes

On peut en effet reprendre le terme de libéraliartiksé par F. Sellier pour
qualifier les régles de la négociation collectikantaise.

Pas de rendez-vous fixé a I'avance

Malgré une obligation annuelle de négocier lesimsaet la durée du travalil, les
dates de la négociation, de branche comme d’ergeepre sont pas fixées a
I'avance par I'accord précédent. Ce sont les pagié fixent librement le moment
de l'ouverture de leur négociation. Ce qui reviantlonner a I'employeur toute
I'initiative en la matiére. Les syndicats ne peuvebliger juridiguement la partie
employeur a venir négocier quand ils le souhaidéors qu’ils ne refuseront jamais
de participer a une négociation si les employeeigroposent. A moins de conflit
ouvert, 'ouverture de la négociation est donc dassnains de la partie patronale.
Cette derniére en fonction de I'environnement efadeonjoncture de la branche ou
de I'entreprise choisit le moment le plus opporderson point de vue pour ouvrir la
négociation. Elle anticipera la publication des doésultats de I'entreprise ou au
contraire retardera la négociation pour attendre décisions économiques qui
péseront sur l'activité. Bref, les syndicats nevegil se préparer a la négociation et
peuvent peu préparer les salariés a une négocidtiohils ne connaissent pas le
calendrier précis. Les salariés d’'une entreprises sktlégué syndical ignorent que
leurs augmentations de salaires sont en trin diggeciés. Alors qu’en Allemagne,

14 Semaine sociale Lamy hors série n° 1000 octob®e 20
15 F Sellier La confrontation sociale PUF 1984
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les salariés d'un secteur et d’une région saveat@mégociation les concernant est
engagee.

Pas de paix sociale

Alors que dans tous les pays, la signature d’umrdcentraine une obligation de
paix sociale, I'accord de branche ou d’entreprigeésen France ne met pas fin a la
possibilité de présenter de nouvelles revendicatien d’'appeler a la gréve.
L’accord a donc moins d’importance. Les syndicatsivent penser que si la
conjoncture I'impose, si le rapport des forces eoffine occasion, on pourra

reprendre la négociation.

Les syndicats francais ne monnayent pas leur engagede paix sociale comme
leurs collegues européens. Par choix idéologigas aussi aveu d’'impuissance : a
étre obéis en cas d’'appel a la gréeve, comme edeasnonciation a la gréve. Les
syndicats francais utilisent peu les dispositifs amciliation ou de médiation
existant ailleurs. Et I'on n'imagine pas le leadb la CGT francaise déclarer
comme son homologue des Commissions Ouvrieres mesigasg« L'obligation de
soumettre une greve a un mécanisme de mediatish pes une entrave aux droits
syndicaux, mais un plus ».

Pas d’obligation de conclure, donc pas d’obligatiole négocier de bonne
foi

Les employeurs doivent respecter une obligatiométgocier, non de conclure. La
négociation peut se terminer par un accord, pdrs€ace d’accord ou spécialité
francaise, par une recommandation patronale, &dge une décision patronale
appliguée unilatéralement, en I'absence d’accord.c@mprend alors tout I'intérét
d'une telle possibilité pour les deux parties: leastrons ne cedent pas aux
revendications des syndicats, mais donnent un ge¢itque chose aux salariés, les
syndicats expliquent aux salariés qu’ils n'ont gaslé, mais savent que le petit
quelque chose permettra aux salariés d'attendre. jgbe hypocrite facilite
I'irresponsabilité des deux parties, d’autant quespnne ne fait appel a une
médiation ou une conciliation.

Pas de hiérarchie des niveaux de négociation

Dans plusieurs pays européens, Italie, AutricheysfBas, Danemark, la

négociation débute par un round interprofessiorsigly lieu, puis est suivie par la

négociation dans les difféerents secteurs professisnElle se termine enfin par les
négociations d’entreprise qui integrent alors lesatives de leur branche.

Cet ordre n’existe plus en France, du fait des itimmd offertes par la loi a la

négociation d’entreprise. Les négociations d’entseg peuvent se dérouler quand
les parties le décident, sans tenir compte de tlat®dn de la négociation de

branche.

Cette regle permet a des grandes entreprises deiaégvant méme la négociation
de branche, et ainsi d'affaiblir I'intérét et lepports de force nécessaires a cette
négociation. Elle handicape l'effet structurantl@enégociation de branche en lui
Otant le poids et la mobilisation des grandes pnses.
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Pas de spécialisation des themes selon les niveaux

Par ailleurs, dans la plupart des pays, les costeleula négociation d'entreprise
sont définis ou leurs frontiéres sont délimitées lga accords de branche. Ces
derniers encadrent donc réellement la négociatientréprise. Cette procédure
n'existe pas en France, sauf a de rares exce@ioRsance, comme dans le cas de
la derniére loi sur les 35 heures.

Ainsi, la France est avec la Grande-Bretagne les palyla négociation collective
salariale est la moins coordonnée. En fait surdestion salariale, la France est
avec la Grande-Bretagne le pays ou I'entreprisdeasnue le niveau principal de la
négociation salariale, les études de la FondatioDublin et de 'OCDE l'attestant.
Ce qui signifie un systeme de négociation éclatéinégalitaire, car profitant
uniguement & ceux qui ont un rapport de force.

Dans le rapport 2004 de la Commission européennie slialogue social, un indice

de la coordination de la négociation salarialecestulé pour chaque pays, indice
qui prend en compte les structures de la négoniatierprofessionnelle et

professionnelle comme de la discipline existantBirdérieur des organisations

syndicales et patronales.

AT |IE |BE |[NL |FI |SE |DK|DE| SI | EL| ES| IT| PT| UK F

0,71/0,64/0,61/0,58/0,57/0,56/0,48/0,47/0,43/0,39/ 0,38/ 0,34/0,30/ 0,13/ 0,12

Le tableau permet de constater que la France estyked'Europe ou la négociation
salariale est la plus "libérale", c'est & dire laima coordonnée. Or, des études
montrent qu'il existe un lien entre le degré derdmation de la négociation
salariale, le taux d'emploi et le niveau des inégml

3- La tutelle de I'Etat

On a vu les multiples interventions de I'Etat ptégiférer dans le domaine de la
négociation sociale. L’Etat dans ces cas est mafievrage et syndicats et
patronat sont les maitres d’ceuvre imposeés.

L’histoire sociale récente illustre aussi les noeolses interventions des
gouvernements pour pousser les partenaires soc@awegocier : de Gaulle,
Pompidou, Mitterrand, Chirac, mais aussi la pluggs$ ministres du Travail ont,
sous une forme plus ou moins pressante, demandérgarisations syndicales et
patronales de négocier tel ou tel sujet. Et letepaires de s’exécuter avec plus ou
moins de bonne volonté. L'exemple le plus étonmshtcelui de la négociation sur
les salaires et plus particulierement les bas reslaEn 1990, le Premier ministre
Michel Rocard intervient, avec succes, pour que Hégociateurs de branche
remontent le niveau des salaires conventionnels2@1, la ministre du Travail
Elisabeth Guigou lance un appel dans ce sens, peu deffet. En 2002, le
Président Chirac intervenait a son tour sans pkisutces. Au début 2005, a
'occasion de manifestations sociales, les syndlicd¢mandent a I'Etat, non
seulement de relancer la négociation salariale @Eafesction publique, mais aussi
d’intervenir pour relancer la négociation sur lakses dans le secteur privé !
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La tutelle de I'Etat se constate aussi dans lampignce qu’'il exerce dans la
procédure d’extension des conventions et accorfiisctiés. Tout accord pour étre
étendu, c'est-a-dire rendu applicable a toutesriggprises, est examiné par la Sous
Commission des conventions collectives dans lagueB représentants de I'Etat
exercent leur vigilance.

La tutelle de I'Etat est enfin celle du monopoles deouvoirs publics sur la
connaissance de la négociation collective : legstitpues sur la négociation sont
aux mains du ministére, et donc la majorité desansyl’études et de recherche. Le
bilan annuel de la négociation collective est ®uplan un modeéle du genre : I'Etat
commente dans sa grande sagesse et devant lesapadesociaux attentifs leur
activité de négociateurs, comme le maitre en famaée félicite les bons éléves.

L’exemple de I'Union européenne

Cette tutelle de I'Etat sur la négociation colleetiest aujourd’hui d’autant plus

surprenante que I'évolution du dialogue social seau européen montre une voie
différente. Alors que jusqu'a la fin des années BD,social européen était

essentiellement aux mains de la Commission quiiphialt les textes de directives

et de réglements, les partenaires sociaux europ@@nalors proposé en 1991 un
protocole qui a été annexé au Traité de Maastri@htprotocole affirmait la volonté

des partenaires de négocier et de parvenir a desdscqui les engagent dans
chaque pays de I'Union. Les articles 138 et 139 Tdaité constituent une

reconnaissance institutionnelle du dialogue samimbpéenne et de la négociation
collective a ce niveau.

La Commission européenne a pour tache de facileedialogue entre les
partenaires en veillant a un soutien équilibrépieties. On n'imagine pas ainsi que
la Commission puisse imposer les 35 heures a tesispays européens avec
I'opposition de toutes les organisations patronalespéennes.

Avant de présenter des propositions dans le domdené& politique sociale, la
Commission doit consulter les partenaires qui ex@rcainsi un droit de
consultation préalable. Selon leurs réponses, tarflission peut poursuivre ou non
son projet. Elle doit alors consulter une nouvhlle les partenaires, cette fois sur le
contenu de son projet.

Les partenaires peuvent alors décider d’engagesctéiment entre eux des

négociations sur le sujet. S’ils échouent la Corsiais peut reprendre son projet

initial. Si les partenaires parviennent a un accphasieurs solutions s’offrent & eux

pour qu’une suite lui soit donnée dans les divessplls peuvent demander qu’une
directive reprenne le contenu de leur accord. digvpnt aussi décider que ce sont
les partenaires dans chaque pays qui par une éigocientre eux donnent a

I'accord européen une forme juridique nationale.

Bien sdr, les partenaires sociaux peuvent sansllgitation de la Commission
européenne entreprendre une négociation.

Ainsi 'Europe a accordé aux partenaires sociawom@ens une sorte de droit de
préemption sur ses initiatives. Cette position padenaires avait été relevée par
Nicole Notat, alors Secrétaire Générale de la CKEDElle avait suggéré que la
France s’en inspire.
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4- Une efficacité discutable

En conclusion qu’elle est I'efficacité du systengendgociation collective francais ?
Apparemment les statistiques sont favorables :rénd¢e a un taux de couverture
des salariés tres élevé, parmi les meilleurs deitkd européenne. Ce taux contraste
d’ailleurs avec le taux de syndiqués qui lui estplas bas. Mais le taux de
couverture traduit essentiellement un acte juridigla décision d’extension de
I'accord collectif. Cherchons plus loin.

Dans le bilan 2003 de la négociation collective, canstate que sur les 274
conventions collectives dont le champ portent dus ple 5 000 salariés, 108 soit
plus d’un tiers n’ont pas conclu au moins un avésatarial. Selon ce bilan, ce sont
7,2 millions de salariés dans les branches couylastde 5 000 salariés qui ont été
couverts par un accord salarial en 2003. Soit ldiéndes salariés du secteur prive.
Et encore, le ministére assimile les recommandstfatronales unilatérales a un
accord, ce qui montre la conception toute partcalide I'accord collectif de
I'administration. Quant a la négociation collecti#e niveau des entreprises, elle
n'a concerné que 3,5 millions de salariés. Le reénés enfin considére que le
niveau d’application des conventions collectiveslpa entreprises est le méme que
ces dernieres soient étendues ou non. Or on codhfmem que les conventions
étendues ont un impact supérieur a celles qui neotd pas. Le poids de la
négociation collective sur les conditions des s&daest donc tout relatif. Effectif
pour les grandes entreprises, et certains sectaunggociation ne structure pas le
social d’'une grande partie des professions deeEét des PME.

On ne dispose pas d’enquéte sur le niveau d'apialicaes textes négociés. Car |l
peut y avoir accord sans que lI'employeur l'appligueQuand au suivi de
I'application des accords passés, les négociatprofessionnels se comportent
comme les assemblées |égislatives: de telles pupations ne sont pas
directement de leur ressort ». J. Saglio

Enfin, il resterait a analyser la qualité de lao®ation collective elle-méme. Une
étude avait mis en évidence qu’un certain nombren@gociations d’entreprise
duraient moins d'une heure. Comment continuer a memnégociation une
rencontre ou le chef d’entreprise apprend aux sgmtants des salariés, voire a un
seul représentant, ce qu’il a décidé pour les aatatiens de salaires de I'année ?
Dans la plupart des pays européens, on doit nédgdei& bonne foi », c'est-a-dire
tenter réellement de parvenir & un compromis.

3-L’ EVOLUTION DES SYSTEMES DE NEGOCIATION

Europe : Une décentralisation ordonnée

Dans la plupart des pays de I'UE, un constat idemtiest dressé : depuis le milieu
des années 80, un mouvement de décentralisatitanrdigociation collective s’est

déclenché.

Le Royaume-Uni a été le premier a abandonner lesrds sectoriels nationaux ou

locaux, sous la poussée patronale, mais aussilav&mutien d’'un certain nombre
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d’Unions professionnelles syndicales. Le gouvermdrid@atcher a parachevé cette
évolution largement entamée avant son arrivee.

Dans les autres pays, la régulation contractuetist éplus solide et les
gouvernements au pouvoir n’étaient pas des gounanes libéraux. Une évolution
s’est pourtant dessinée. Dans certains pays comr8edde, la Finlande, les Pays-
Bas, la Belgique, I'Autriche, la négociation, s&br notamment, débutait par un
round national interprofessionnel. Cette étape p#ait aux partenaires sociaux de
fixer une orientation générale prenant en compte deolutions des prix, des
revenus, de la productivité, etc. Cette orientajoidait ensuite les négociations
sectorielles qui décidaient des évolutions saksialéelles. La négociation
d’entreprise demeurait limitée a quelques grandéeprises. Dans d’autres pays,
comme [I'Allemagne, I'Espagne, les négociations danbhes se déroulaient
directement sans étape interprofessionnelle, rhaghtore sans offrir beaucoup de
place a la négociation d’entreprise.

A partir du milieu des années 80, un double mouverast apparu : la négociation
salariale nationale interprofessionnelle s’est a&féaau profit de la négociation
sectorielle engagée directement, d’'une part, lg®ciations sectorielles ont fait
davantage place a la négociation d’entreprise,ticéguart. L’émergence de pactes
sociaux tripartites élaborés dans certains payspa% contrarié cette évolution
favorable a une plus grande responsabilité degwescet des entreprises dans la
négociation collective.

Cette évolution s’est réalisée accompagnée d'ieterdebats entre les acteurs
sociaux. Chaque camp s’est méme un temps divisemeoen Allemagne ou
différentes composantes du patronat se sont opgoséa place publique. Mais au
final, les changements ont été adoptés dans Ispaaence, dans un consensus
minimum des acteurs sur les voies et les termd®wdaution. Les observateurs et
les experts ont ainsi parlé de « décentralisatigamisée » ou de « coordination de
la décentralisation » en analysant les difféerefbeses de la diversification des
niveaux de la négociation.

France, la décentralisation désordonnée

La France partageait avec les autres pays la métcdes acteurs a la négociation
d’entreprise. La CGT et FO estimaient que le rapdes forces était meilleur au
niveau de la branche, les employeurs étaient decligg ravis d’échapper au face a
face avec les syndicats dans les entreprises. sSalde grandes entreprises,
nationalisées, devaient se préter a la négociapiony la CGT majoritaire, la
dérogation a la négociation de branche n’étaitymagrobleme de principe, mais de
rapport d force.

C’est a la CFDT qu'il revient d’avoir revendiquérkconnaissance du syndicalisme
dans l'entreprise sous la forme de la section eabeli d'entreprise. Cette
reconnaissance est obtenue grace au mouvement deafé I'indifférence de la
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CGT* C’est encore elle qui obtient des socialisteygraus au pouvoir en 1981 le
vote de la loi sur I'obligation de négocier darentreprise.

FO va critiquer violemment cette disposition y volke risque d'un affaiblissement
de la branche. Moins implantée dans les entrepdsesecteur prive, FO craignait
surtout son propre affaiblissement.

Pendant quelque temps, le patronat va aussi s’eposette réforme qui selon ses
dires met en péril la négociation de branche. Lieopat redoutait surtout d'étre
débordé dans les entreprises par les revendicatdagapport de force syndical.

Or, la diffusion de la négociation dans les enfsgsr va se réaliser sans heurts
importants. Les DRH découvrent I'intérét d’'une né&gtion qui prend en compte
les réalités de I'entreprise et qui crée des paites en leur donnant davantage de
responsabilité. La négociation s'ouvre dans les entreprises amemd ou la
désyndicalisation qui s’étend et ou linstitutiofisation de la représentation des
salariés qui se développe affaiblissent le rapplertforce des syndicats. Les
restructurations, le chébmage, les changements alwaity des statuts (intérim),
feront le reste. En quelques années, le patrosaub®: d’'opposant a la négociation
d’entreprise il en devient un défenseur convairlca’a plus peur des syndicats.
Quelques uns se demandent seulement si le videcaymiest pas plus dangereux
que le trop plein.

Les parlementaires, de gauche et de droite, voriicipg@r & ce mouvement de

décentralisation en créant divers motifs de dérogataux accords de branche par
la négociation d’entreprise. La loi sur les 35 lesuaccélere le mouvement. La loi
Fillon sur le dialogue social de mai 2004 ouvrecgaaavantage I'entreprise a une
véritable autonomie de la négociation sociale, largissement du concept de

dérogation.

Les syndicats ont critiqué cette derniére loi etateé le risque de I'affaiblissement
de la négociation de branche. Curieusement, I'dgailnouveau en faveur de
'entreprise n’est pas celui qui avait été posé pes accords nationaux
interprofessionnels de 1995 et de 2001.

« Le rble d’encadrement des accords d’entrepriséegaconventions collectives de
branche était souhaité par I'accord interprofeswbmie 1995, mais la loi de mai
2004 ne s’y réfere pas. Au contraire I'objectifiei de la réforme est de consacrer
pleinement 'autonomie des nivedbix.

Au regard des autres pays, la maniere francaiganenir a la décentralisation de
la négociation est différente. Elle n'est pas lasgmuence d'une confrontation
entre les acteurs de la négociation, mais ellswesbut le résultat de la pression du
patronat et de I'appui des pouvoirs publics a clttgque. Ensuite, parce que le
résultat n’est pas une décentralisation coordomnbmtairement par les acteurs qui
veulent en suivre I'application, mais une déceigasion désordonnée dans les faits
et dont les résultats seront difficilement meswsbl

16 « On s’en souviendra, camarade » va s'écrier Ec@raps secrétaire général de la CFDT durant les
négociations de Grenelle devant 'absence de sodees. Séguy Secrétaire général de la CGT.

7 C'est ainsi que la CGT signera de plus en plusatieds d’entreprise, contrairement & son attitiat®nale
18 H. Tissandier in La négociation collective a I'nedes révisions Dalloz 2005
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Ajouté au recul du syndicalisme et a son manquéfickeité quant au soutien a
apporter aux négociateurs syndicaux d’entreprise, décentralisation de la
négociation a la francaise risque de déséquilitmedamentalement les équilibres
sociaux et d’accroitre les inégalités entre sadadé fait de rapports de force
inégaux. « La mise en ceuvre de la loi risque dé@nér I'atomisation des regles
applicables a la relation de travii.

C’est a I'émiettement de la négociation auquel ssiste. La négociation avait trois
niveaux: l'interprofessionnel, le professionnel l&ntreprise, (dans lequel on
comprend établissement, entreprise, groupe). Des pdn plus le niveau
interprofessionnel est peu suivi d’effet dans lemnbhes, sauf certaines questions
comme la formation professionnelle qui a des comsgces financiéres et qui est
un enjeu de marché du travail. Ce n’est donc pasiéeeloppement de la
négociation d’entreprise qui est le danger, maiselul de la branche dans sa
capacité d’encadrement de la négociation d’ensepri

Ultime remarque : Le champ de la négociation estiqudierement étendu en
France : salaires, qualifications et classificatidiormation professionnelle, égalité
professionnelle, intéressement et participatiorarfaiere, prévoyance maladie,
emplois atypiques, restructurations. La diversitdaecomplexité de ces themes
peuvent étre appropriées par les DRH de grandespeises. Mais pour les autres,
les PME ? Na-t-on pas en germe le développemenned géographie tres
inégalitaire de la négociation sociale ?

¥ H. Tissandier op cité
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L'Etat
1-EUROPE, UNE CONCERTATION ETROITE

Une concertation permanente

Dans tous les pays de I'Union européenne, I'Et@rurent dans le domaine social.
Mais cette intervention, sa fréquence, ses confesausnaniere different selon les

pays.

Ce qui dans un premier temps distingue les pagst ¢a facon dont les relations
entre I'Etat et les partenaires sociaux sont etablC’est ainsi qu’on peut opposer
les pays ou les relations sont permanentes deateles relations sont épisodiques.

Dans le groupe des pays ou les relations entreeEfadrtenaires sont permanentes
on trouve les Pays-Bas ou la concertation se dénsolamment dans un comité
tripartite ou siege outre les représentants desiuares sociaux des experts, dont le
gouverneur de la banque nationale. En Belgiquei ausstrouve des comités
tripartites, l'un centré sur les questions éconaregy l'autre sur les questions
sociales. En Autriche une commission tripartitegsiéégulierement. Ces instances
comprennent un nombre limité de représentantsgbanfdaciliter le dialogue.

Dans les pays scandinaves, le dialogue triparted&roule sous la forme de
rencontres entre partenaires et ministres, renesrftequentes qui peuvent étre
hebdomadaires.

Dorénavant en lItalie, le dialogue tripartite agttéicturé dans un document qui fixe
le calendrier et les themes des confrontationsprggedent notamment la fixation
du budget et les négociations sociales nationales.

En Allemagne, des rencontres régulieres ont lieecdes partis politiques qui ont
chacun une commission syndicale, rencontres gjdwtent a celle menées avec les
ministres.

Dans quelques autres pays, les rencontres somidépies, elles se tiennent en cas
de difficultés, de projet de loi important, voire drise. Les chefs de gouvernement
ne rencontrent pas de facon suivie les leaderomix et syndicaux et toute

rencontre devient alors un événement alors que tEsigays a concertation
réguliere, c’est une banalité.

Mais quels que soient les modes de relations ket partenaires sociaux, la
répartition des responsabilités entre les uns ®taletres permet de mettre en
évidence trois modeles. Ces modeéles ont existéteils vont étre décrits surtout
pendant les années des trente glorieuses. lls is3ena depuis une dizaine
d’années des changements.

Le premier d’entre eux est le modéle anglo-saxoogéte qui est aussi celui des
pays nordiques. Dans ce modele, les partenairemuso@réferent que I'Etat
demeure en dehors des relations de travail. L'tatidence intervient pour
déterminer les conditions de protection socialejsnias conditions d’emploi,
salaires, durée du travail, embauches, relevenpalesnaires sociaux.
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Le deuxiéme modele est celui de 'Europe germanajué négociation collective

est forte, mais ou l'intervention de I'Etat peuteésouhaitée par les parties. Cette
intervention sert a généraliser les résultats deélgociation par des lois qui alors
sont bien appliquées car déja en ceuvre dans uhelg@da société et acceptée par
les deux parties. L'Etat peut aussi intervenir cammmediateur en cas de conflit ou
de négociation en impasse. Compte-tenu de ce le&8leggouvernements se doivent
de respecter une certaine neutralité entre lesompis et les syndicats de salariés.

Un troisieme modéle, méridional, est celui ou lgowation est moins développée
et ou lintervention législative est une alternatia cette derniére. La loi peut
donner suite a une négociation comme elle peutviemdans une question sociale.
Elle est alors moins appliquée que dans le modéeédent. Les gouvernements
peuvent aussi impulser la négociation comme ilsv@euréunir les partenaires
sociaux pour trouver une issue tripartite a un greanflit social. Alors que dans les
deux modeles précédents, les syndicats ne condyigsmle greve pour s’opposer a
un projet de loi ou pour revendiquer une inten@amtic’est souvent le cas dans le
modéle méridional.

Le tournant des années 80, des pactes tripartites

Comme nous l'avons dit précédemment, cette réjmertiles responsabilités va
connaitre des changements a partir de la fin dagsesnsoixante dix. Les chocs
pétroliers avec I'émergence du chdmage de massdemhefin aux fortes
revendications sociales et modifient les rappoetéotice en faveur des employeurs.
La nécessité de lutter contre l'inflation, les dié§ publics et sociaux, la croissance
du chbmage impose aux gouvernements de mettreiaughtdancer des politiques
nouvelles : modération salariale, réformes deségsyss de sécurité sociale et des
regles du marché du travail et de I'assurance chépr@duction du secteur public
et nouvelles regles de gestion de la fonction pgukeli Puis le Traité de Maastrich et
ses criteres font pression sur les politiques isddar et les dépenses publiques et la
montée de la mondialisation accroissent la pressignles gouvernements. Un
impératif est alors partagé par la plupart des gmements : redevenir compétitif
et faire accepter ce mot d’ordre par les partesaoeiaux et I'opinion. Pour mettre
en ceuvre cette nouvelle politique, les gouverneseatvont pas agir de la méme
maniere.

Certains choisissent de mélanger une politiquetdrda et d’ouverture a I'égard

des partenaires sociaux. En Belgique, les gouveentsmvont dans un premier
temps imposer la modération salariale quitte a encd@ la négociation

contractuelle. La loi sur la compétitivité de 1988js celle de 1986 imposent une
indexation des augmentations de salaires sur cdésspays voisins. Mais a ce
moment, les partenaires sociaux retrouvent leuadtpde négociation et signent
un accord centré sur I'emploi. En 2003, c’est apn@saccord avec les partenaires
gue le gouvernement présente un plan pour I'emploitripartisme actif s’est ainsi

construit par lintégration progressive des nédéssde la compétitivité et des
résultats de l'action publique. Le Danemark a suié route analogue : pendant
plusieurs années, I'Etat intervient pour modérsrsialaires ce qui conduit a I'échec
la négociation. En 1987, une déclaration tripartintre I'évolution des uns et des
autre : « le niveau des codts salariaux du Danemar#foit pas dépasser celui des
autres pays ». L'lrlande engage en 1987 une podtide réformes économiques et
sociales s’appuyant sur un partenariat avec lescipaux partenaires sociaux.
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Quatre accords tripartites nationaux ont été négoanis en ceuvre et évalués
depuis lors. Les derniers accords se déclinentldowmnt et associent des
organisations non gouvernementales. Les Pays-Baslesgremier pays a avoir

inventé la formule du pacte social par I'accord 1882 de Wassenaar : « Sont
essentiels a 'amélioration structurelle de laatittn de I'emploi, la reprise de la

croissance, la stabilité des prix, 'amélioratianld compétitivité des entreprises et
comme corollaire de cet ensemble, 'augmentationntheau des profits ». Des

accords tripartites et des accords bipartites j@dah depuis cette date avec parfois
des conflits et des polémiques la vie politiqueastiale du pays. L’ltalie noue aussi
son pacte tripartite avec l'accord de 1993 sur neemble de régles du jeu

économique et social. Il est suivi d’'un nouvel adcen 1997. L'Espagne, le

Portugal, I'’Autriche ont aussi noué des partenartapartites. Méme si certains

n'ont pu étre renouvelés, I'objectif reste présent.

Dans d’autres pays, la tentative de négociatiopat#es sociaux échoue. C’est le
cas de I'Allemagne ou la tentative d’ Helmut Khet eénoncée par les syndicats
qui s’estiment floués par une décision unilatétalegouvernement. Puis c’est aussi
I'échec de I'essai « d’Alliance pour I'emploi » fidie par G. Schréder échec qui le
conduit a décider de mesures unilatérales pourmé&fiole domaine social allemand
malgré l'opposition des syndicats. En Gréce ausssai de pacte se heurte au
manque de savoir faire des différents acteurs.

Le contenu de ces pactes portent sur divers élédmeBh premier vient la
modération salariale avec plusieurs formules : @maipon avec les pays voisins,
augmentation limitée a I'inflation et aux gainsmteductivité, soit nationale soit de
I'entreprise selon les pactes, création de fondiapx pour soutenir les déficits
sociaux dans le cas de la Finlande. En second lleganisation du marché du
travail a fait 'objet de réformes dans la plupdes pays : limitation de la flexibilité
des CDD contre un assouplissement des regles deaci@ment en Espagne,
développement de la flexibilité en Irlande, enidtgbar des assouplissements en
matiere d’embauche et de licenciements. Le dévelmgnt du travail temporaire et
du temps partiel a été largement soutenu. Enfiprédection sociale, retraites et
couverture maladie ont connu des réformes danseplsspays, avec parfois des
réactions sociales importantes.

L’intérét de cette méthode de concertation tripar été résumée ainsi par le
Conseil central de I'’économie belge : « FavorisBadhésion négociée a des
objectifs partagés, la concertation est une madalfportune pour favoriser la
conduite d’'une politique économique peu colteuggeatcontraignante, parce que
bien intégrée dés le départ par les différentsuaste. A cet argument s’ajoute celui
de la plus grande légitimité des décisions priseggue partagées entre tous les
acteurs de la société. La majorité des gouvernamerdonc assumé la mise en
ceuvre de changements des politiques économiquescetles, qu’ils soient de
droite ou de gauche et les gouvernements socio-ci@es ont assumé les
conséquences dans l'attitude des syndicats, |dligs aaturels. Les organisations
d’employeurs ont soutenu les programmes de rédudis déficits et de recherche
de plus grande flexibilité. Choisir une nouvelldifigue économique et sociale,
I'expliquer a I'opinion, en débattre longuement @es syndicats, en discuter les
applications, telles ont été les comportements gdacipaux responsables
politiques.
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Reste l'effet retour sur les syndicats : que gagilera s’engager ainsi ? Leurs
bases les critiquent de participer a des réfornueségluisent des avantages ou qui
offrent des dispositions trop libérales aux emploge La réponse des leaders
syndicaux de ces pays est double : d’abord, encymamt, ils parviennent a faire
modifier certains projets dans le sens d’une phlasdg solidarité et que les groupes
qui protestent sont ceux qui avaient les meill@wantages. Ensuite ils constatent
que la situation de I'emploi est meilleure et doje les efforts ont des retombées
positives. lls prennent aussi en compte que tedferme des retraites ou de
I'assurance maladie permet au systéeme de se maiptanm aujourd’hui et pour les
générations futures. Coincés entre une base rigaakel et un pouvoir politique qui
brandit 'arme de la régression, les directionsdsgaies s’efforcent de convaincre
les uns et de négocier avec les autres.

Hans Slomf dans son ouvrage ajoute que les gouvernementpéams ont aussi

imposé la modération salariale au secteur publicfain a en faire «un

exemple pour toute I'économie ». Cette politiquesrdrainé des réactions dans
différents secteurs, santé, éducation, transpartdigs. Mais toujours selon H.

Slomp, syndicats du privé et syndicats du publi¢ divergé, les premiers

approuvant ou étant neutres sur la question deat{@ations et estimant que « les
travailleurs du public ne font que défendre lewsipon privilégiée ».

Reste deux pays, le Royaume-Uni et la France, puisle/ingt ans, aucun acteur
n'a tenté, ni souhaité envisager un processus de gacial. La politique de M.
Thatcher était de faire reculer un pouvoir syndjagé excessif. Toute démarche de
concertation était alors exclue. T. Blair a créé dspaces de concertations
thématiques qui améliorent les relations entreplagenaires et le gouvernement
sans pour autant que I'on puisse parler de pactele @oncertation tripartite.

2-LA FRANCE
Concertation : formelle ou informelle ?

La France appartient au club des concertation®éigjses. En effet, il n’existe pas
d’'instance permanente de discussion entre le goewent et les partenaires
sociaux. La large assemblée qu’est le Conseil énane et social n'est pas
I'instance de travail que sont les exemples betgeséerlandais. Il n’y a pas non
plus de réunions périodiques entre responsablegegmementaux et leaders des
organisations syndicales et patronales.

Seuls des évenements particuliers justifient lacaoetre entre le chef du

gouvernement et les représentants des partenatieais. Ce peut étre la formation
d’'un nouveau gouvernement qui entend montrer F@itqu’il porte aux partenaires
sociaux. Plus d’'un gouvernement, de droite ou delgane I'a pas toujours estimé
nécessaire. Ce peut étre pour lancer un programin@ projet de loi important. Ce

peut étre enfin pour conclure un conflit nationaene celui de 1995.

La plupart des ces réunions officielles sont t@sntlles : interventions écrites et
dont le contenu est le plus souvent connu a l'avgmar leur diffusion dans les
medias. Plus ces réunions sont larges et offisi@teplus elles sont des exposés de

2 Hans Slomp Les relations professionnelles en Eutes Editions de I'Atelier 2000
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positions connues. Elles sont des actions de conation qui servent a montrer
un gouvernement qui écoute et prend en considéré® « forces vives » de la
Nation et pour ces derniéres montrer qu’elles eristqu’elles font entendre leur
point de vue et que le pouvoir les tient pour gtile

Parfois, le Premier ministre avec ou non son nmaidtl travail recoivent en téte a
téte le leader de chaque organisation pour undeuable. Geste si peu habituel
gu'’il est annoncé dans la presse a grand fracas inlnistre du Travail fait de
méme, annonc¢ant a la cantonade qu’il recoit resgimes syndicaux et patronaux.
Plusieurs jours sont en général pour cette suiatdtiens avec les cinq ou six
organisations syndicales et les quatre a cinq isgaons patronales.

Sachant que la durée de vie d’un ministre est d& das en moyenne, combien de
fois ces responsables politiques auront-ils remépitavaillé avec les représentants
des « forces vivéS» ?

Mais il existe une concertation non publique, adfise : Les rencontres de chacun
des responsables syndicaux et patronaux avec léstreindu travail, avec le
conseiller social de Matignon, souvent ministredistravail, avec les membres du
cabinet du ministre du travail. Décrypter les pi®jde loi, tenter de trouver des
compromis sur tel texte, tel programme, telle atitie. Ces confrontations sont
souvent de véritables séances de travail. Cettpécation discrete est la plus
fréquente et la plus productrice. Mais elle egtlies ignorée du grand public. Sans
doute permet-elle & chacun de conserver son auienenson jugement public.
Mais cette facon de faire renforce la vision d’'uatEu-dessus de tous, peu enclin a
la recherche de compromis. Ce qui n’est pas togjtaicas si on prend en compte
cette coopération discréte et pas seulement lieffec

Il existe encore une concertation spécialiséele apli a lieu dans les différents
Conseils supérieurs, commissions, comités quiexisiu plan national, régional et
départemental. Sur toutes les thématiques socfalesation, apprentissage, égalité
professionnelle, conditions de travail, etc. ilsé&iau moins une instance ou les
représentants de I'Etat consultent les représentbed partenaires sociaux apres les
avoir documentés par des rapports, le plus souvemis en séance. Cette
consultation est utile aux uns pour la documentatecueillie et parfois parce
gu’'un de leur avis est retenu. Il est utile a Ifaut’Etat, qui peut ainsi dire qu’il ne
travaille pas en tour d’ivoire. Mais aussitot firmette consultation chacun retrouve
ses dossiers, ses priorités. La consultation, etilaultiple, ne débouche pas sur des
projets de mises en ceuvre communes. La consultaipantite n’est pas un mode
d’action tripartite. Elle consiste a donner sonsastir I'action de I'Etat, avis que
I'Etat retient ou non.

I en est de méme avec le Conseil économique enlsdcoisieme chambre
constitutionnelle du pays, qui a du mal a se fairgeendre de I'opinion comme des
ministres. Cette assemblée réunit dans une coafiont courtoise qui aboultit
souvent a des compromis plus ou moins intéressam®, représentation
professionnelle et sociale tres diverse. Mais @diene le sentiment que son utilité
s'arréte a la satisfaction de ses membres qui préeient I'ambiance et les travaux.

2L Pourquoi cette expression de forces vives powrctériser les corps intermédiaires, les représentinla
société civile ? L'administration est-elle une ®morte ?
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Les gouvernements n‘ont jamais réfléchi a un réles @ffirmé du CES. lls ont
méme contribué a en altérer le caractére professi@n nommant tour a tour des
responsables politiques battus a I'élection outésatu gouvernement. Le CES est
ainsi le réceptacle d’hommes politiques battusemvoyés. Non contents d’occuper
I’Assemblée nationale et le Sénat, le personnétigot n’'a pas d’hésitation a étre
reclassé au CES.

L’'Etat animateur du social

« Les relations sociales se sont largement cotssrautour de I'Etat. Celui-ci, dans

une relation de partenaire-adversaire avec le@agions syndicales et patronales,
a en réalité défini et conduit le changement spaialamment dans le domaine des
droits des salariés%

Ce constat se déduit d’abord de la lecture desdoisont sédimenté le modele
social francgais. Depuis celle sur la création degligats, on repére dans l'ordre
chronologique le repos hebdomadaire, le congé mitéginon paye !), la premiere
loi sur les conventions collectives, les assurasoesles, les allocations familiales,
les délégués du personnel, les deux semaines dg<qayes, les 40 heures, les
conventions collectives bis, le comité d’entreprisecomité hygiéne et sécurité, les
conventions collective ter, le SMIG, la troisiemem&ine de congés payés, la
couverture des accidents du travail, I'intéressenterionds national de I'emploi, la
participation, le licenciement, le chémage pariilsection syndicale d’entreprise,
la quatrieme semaine de congés payés, la mendimdisdes médiations, la
formation professionnelle, le travail temporaires kconditions de travail, le bilan
social, le droit d’expression, l'obligation de nég, la retraite a 60 ans, la
cinquieme semaine de congés payes, les 39 helggalité professionnelle entre
les hommes et les femmes, les plans sociaux edechsenciements économiques,
I'apprentissage, le conseiller du salari€, le Haroent sexuel sur le lieu de travail,
les 35 heures, les comités d’entreprise europé&etgyvail illégal, etc.

Cette liste, qui évite les modifications successiser un méme theme, montre bien
gue l'essentiel et parfois I'accessoire du domalee conditions sociales et des
conditions d’emploi comme des relations socialétacréé et entretenu par la loi.

Cette intervention législative est bien structueadés relations sociales en méme
temps qu’elle est le miroir de I'évolution de laegtion sociale dans le pays. Par
ailleurs, une analyse de I'évolution quantitatives dois sociales sur les cinquante
dernieres années est elle aussi éclairante. Aloegie 1945 et 1975, les rythmes
annuels des modifications importantes ou des ajdutsode du travail demeure

inférieur a une dizaine, un premier palier de viesft franchi a partir de 1975. Puis
un nouveau palier de quarante modifications esitcfraau début des années 80,
puis un autre de soixante en 1993. Enfin, a pdetil 995, le rythme passe a quatre
vingt modifications ou additions annuelles.

Ainsi, c’est a partir du milieu des années 70 quenlltiplication de changements
dans les regles sociales intervient. Cette crotssarésiste aux alternances
politiques qui se succedent a partir du milieu desées 80. La droite comme la
gauche usent, (abusent ?) de la loi dans les mgrapsrtions.

% pierre Mathiot Université de Lille in la négocttisociale CNRS Editions 2000
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La courbe des interventions Iégislatives suit decklle du chémage, décolle quand
celui-ci en fait autant, s’adapte aux paliers ftaa@ar les demandeurs d’emploi.
Comme si les gouvernements pensaient que l'arméecladmage était dans
'invention Ilégislative, comme si les parlementairé&taient persuadés que
I'épaisseur du code du travail était le meilleuradge au flux des chémeurs.

L’acharnement législatif

Sur différents sujets, l'insistance des gouverndmest remarquable. Si la réalité
ose résister a une intervention |égislative, q@&k me tienne, on recommence, on
fait voter une autre version sur le méme sujetsiBlus thémes en fournissent des
illustrations exemplaires comme la durée du travail

Janvier 79 : durée hebdomadaire sur quatre jours
Janvier 81 : temps partiel

Janvier 82 : ordonnance sur durée du travail

Mars 82 : temps patrtiel

Novembre 82 : durée effective du travail

Janvier 85 : travail saisonnier

Février 86 : aménagement du temps de travail doius)
Juin 87 : aménagement du temps de travail (loi fBggu
Janvier 91 : équipes de suppléance

Décembre 92 : temps partiel

Décembre 93 : aménagement temps de travail

Juin 95 : durée du temps de travail (loi de Robien)
Juin 98 : aménagement et durée du travail (loi xujpr
Janvier 2000 : aménagement et durée du travaih(lory I1)
2005 : aménagement de la durée du travail (lcoR)ll

Les contrats a durée déterminée et le travail teams I'égalité professionnelle
entre les hommes et les femmes, le financementagperéntissage, sont parmi
d’autres des themes qui reviennent régulieremevardde Parlement. Soit parce
que la solution apportée par une majorité est reisecause par une nouvelle
majorité, soit tout simplement parce que la sofuliggislative n'a pas modifié la
situation sur le terrain.

Depuis la loi Roudy sur I'égalité entre les femmaetes hommes votée en 1983 que
d’interventions Iégislatives, que de changements darganisation de I'Etat entre
un secrétariat d’Etat particulier, une délégatidrégalité, une ministre chargée de
la question, pour un résultat qui consiste en 2006nstater que les choses en sont
restées en I'état, contrairement a de nombreux pasapéens et aux espérances de
I'Union européenne qui a fait de ce theme une degserités.

Cette mauvaise application des lois comme cellegesuCDD et 'intérim ou c’est
par la voie judiciaire que des années apres letg s entreprises sont mises en
demeure n’interroge pas le |égislateur. Pourtamisdauvrage H. Slomp constate
que : « L’élément principal n’est pas I'existenaermn d’'une |égislation du travail
détaillée, mais le fait gqu’'elle a pour origine dascords entre syndicats et
employeurs ainsi que les pratiques existantes.idifeg des textes et la puissance
des organisations sont des facteurs cruciaux quiggsent le haut niveau de respect
des lois et donc de leur efficacité ».
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Or comme [lexplique Claude Emmanuel Triomphe c’est en France
I'administration du travail qui a la responsabil@gsentielle de la diffusion des lois
et conventions collectives alors qu’elle est petillée en moyens modernes.
Partenaires sociaux comme législateur ne se sgmdsmesponsables de I'aval, une
fois la loi votée, comme d’ailleurs I'accord pasEé. Belgique c’est la coopération
entre Etat, patronat et syndicats qui par lintediaigée de secrétariats sociaux
assurent information et conseil aux entreprisesncenaux salariés. L’Espagne
dispose d'un institut des travailleurs, mais deraeume certaine complexité des
modes d’'accés au droit. En Suéde, la puissancerdasisations évite a I'Etat de
disposer d’un service d’information sur le droittdavail.

Entre la mauvaise volonté des uns, la sophisticatiio droit et ses changements
rapides, I'absence d’outillage pour le managemenitapplication des textes, on a
une explication a I'impuissance du Iégislateur tguit a sa bonne volonté oublie la
sorte de résistance passive du terrain.

A titre d'exemples voici les lois votées en un anliaitiative de deux
gouvernements, I'un de droite, I'autre de gaucledicd’A. Juppé et celui de L.
Jospin. Le premier réussit un des meilleurs scaves pour la seule année 1996,
les lois suivantes : reformatage de la Sécuritéakncprestation dépendance des
personnes Aagées, transposition de la directive Issir comités d’entreprise
européens, négociation collective dans les enseprdépourvues de représentation
syndicale, travail illégal, réduction du temps davail, fonds de pension, réforme
du 1% logement, avantages fiscaux des entreprisieBngncent les associations,
révision des primes a I'apprentissage, pacte @dmcel pour la ville avec notamment
les zones franches, etc.

Le second ne sera pas en reste. De juillet 1994llatj1999, le gouvernement
Jospin fait voter les lois suivantes : couverturaladie universelle, loi contre
I'exclusion qui comprend plusieurs dizaines de messociales, loi d’orientation
pour les 35 heures, loi de financement de la Se&csociale, loi sur le cheque
vacances, loi sur la négociation de la prévoyaroe,de financementde
I'apprentissage, pénalisation des entreprisesicgndient des salariés ages.

La sommation aux partenaires sociaux

Mais I'Etat parfois renonce a faire et en ce chdait faire. Il arrive que I'Etat
estime que c’est aux partenaires sociaux d’intervéineur écrit. C'est le cas du
gouvernement de 1958 qui s’adresse aux partenpoes les prier d’ouvrir des
négociations sur I'assurance chémage en leur fixantltimatum de conclure avant
le 31 décembre. Ce qu’ils parviendront a réaliser.

Dix ans plus tard, en 1967, le gouvernement demandepartenaires sociaux de
mener des négociations sur différents sujets.durd que peu de succes, un seul
accord étant conclu, sur le chbmage partiel. 1¢88 &vancer les autres themes
puisqu’en 1969 un accord sur la sécurité de I'eimgdd signé, alors qu'il faisait
partie des thémes évoqués dans la lettre du goawemt de 1967. Le
gouvernement intervient a nouveau pour prier ledepaires de négocier. Un
accord sur la mensualisation est ainsi conclu aprésintervention du Chef de

% Délégué général de I'Université européenne dwattde Monde 2004
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I'Etat. L'accord sur la formation professionnelle #1970 est signé apres la menace
gu’une loi sur le sujet soit présentée au Parlement

Régulierement, on retrouvera ces invitations a cégale la part de gouvernements
soucieux parfois de laisser un espace aux paresnsdrciaux : de M. Rocard sur les
bas salaires a G. Larcher en 2005, différents FRmnministres ont ainsi proposé
aux confédérations syndicales et patronales unr@muge de négociation. Les
intéressés y ont répondu avec plus ou moins d’arskdon les themes...et la durée
de mandat du ministre.

On a vu enfin une ministre du travail au moment ghssage aux 35 heures,
cataloguer les accords, séparer les bons des inomss fustiger les mauvais

3-L’E TAT EMPLOYEUR
Systemes fermés, systémes ouverts

L’Etat francais est I'employeur du plus grand noenlale salariés, plus de 5,5
millions d’agents travaillent dans la fonction pgbe d’Etat, I'hospitaliére et les
collectivités territoriales ainsi que dans les epitises publiques.

Dans I'Union européenne, la France se rattachepayg qui ont un secteur public
important. Elle n’est donc pas la seule a consetesreffectifs d’emplois publics
élevés. La différence ne se fait pas sur le volde® effectifs, mais sur la nature
des caractéristiques qualitatives de la gestioredesffectifs.

Selon I'étude de Auer, Demmke et Pdletdeux modéles de fonction publique
existent en Europe : I'un ouvert, I'autre ferméslaaractéristiques de ces systemes
sont les suivantes :

Systéme ouvert Systeme fermé

Répartition des Majoritairement en Majoritairement au
effectifs local national

Importance des Minoritaire majoritaire
fonctionnaires

statutaires

Statut Se rapproche du Demeure particulier

secteur privé

Négociation Se déroule a plusieurs Centralisée au plan
niveaux national
Employeurs Diversifiés selon Pour certaines

nature des fonctions
publiques et organisés
de facon distincte

guestions, salaires, etc.

'Etat est employeur
unique,

Gestion des agents

Selon I'emploi

Selon carriérargie

Garantie de I'emploi

Non

oul

Recrutement

Selon pratiques du
privé

Sur concours

En utilisant I'étude de la Fondation R. Schumanladionction publique, on peut classer les
pays selon ces critéres.

24« La fonction publique dans I'Europe des 15 » $tiaeht IEAP 1996
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Selon le rapport de 'EAP de 1998 e dialogue social devient un instrument de
plus en plus important pour I'organisation des tedas professionnelles entre les
autorités publiques et leur personnel ».

Ce rapport ajoute que les pays qui ont choisi stesye fermé de fonction publique
n'accordent pas les mémes droits de négociatiorianctionnaires que les pays qui
pratiqguent un systéme ouvert, ce qui est le cda Beance.

Les pays les plus avancés en matiere de qualithatlogue social dans la fonction
publique sont la Finlande, le Danemark, la Suddee trouve que ces pays sont des
pays ou le nombre d’agents publics est des plusrirapt. Le raisonnement a été de
transformer les modes de gestion de la fonctiorigpue pour pouvoir la conserver.
Les autorités gouvernementales britanniques osomaé a l'inverse : diminuer
fortement les agents de I'Etat, faute de pouvdi), (savoir (?) en modifier la
gestion. L’ltalie est le seul pays latin & avousg un changement fondamental des
modes de gestion de ses agents de I'Etat et p&d dans le camp des systemes
ouverts. L'appui des syndicats a été un des motiicette réussite.

La France est un des pays ou I'importance quanttate la fonction publique est
tres élevée. Mais contrairement aux pays scandsnales autorités publiques
comme la majorité des organisations syndicalestrpan progressé dans la mise en
ceuvre d’'une réforme de la gestion des personnditatlpatron a par exemple
accordé les 35 heures aux agents de I'Etat sammauwontre partie : de flexibilité,
de productivité. Comment ne pas imaginer que l'orid pu proposer I'’échange 35
heures contre une réforme des retraites des fometices ? Le pire est que ce
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cadeau n’'a pas donné lieu a la moindre reconnaiesdm la part des intéressés : de
nombreux fonctionnaires ont voté contre ceux qur kvaient offert gratuitement

cet acquis dorénavant historigue puisque la dr@iteeenoncé a y toucher
contrairement au secteur prive.

Une convergence dans les évolutions

Les pays de I'Union européenne connaissent d’aboedevolution essentielle, celle

de la réduction du secteur public : soit parce gedains de ses éléments sont
privatisés, soit parce qu’il y a réduction de I'doippublic, soit parce que les

emplois publics statutaires diminuent. Ces troiéménts se conjuguent pour
aboutir, dans une majorité de pays a un allégerdentvolume des emplois du

secteur public au sens large. La France fait barqubet dans cette évolution.

Qualitativement, la tendance générale est a unroappment des regles et

pratiques des relations professionnelles et deestian des personnels du secteur
public avec le secteur privé. C’est ainsi que ddmsombreux pays le champ de la
négociation collective qui était limité a ceux degents de I'Etat qui n’étaient pas

statutaires s’ouvre a une partie des agents staitaDn reléve aussi que dans
différents pays des dispositions ou des politigozsales s’attachent a faire évoluer
la trop forte conflictualité du secteur public. k&mple italien est a cet égard le plus
illustratif dans le sens positif, celui de la Framans le sens négatif.

On observe aussi dans cette logique de rapprochietinesecteur public avec le
secteur privé que la décentralisation réalisée agscteur privé de différents pays
est aussi appliquée au secteur public avec tostefoicontrole, maintenu pour des
raisons budgétaires évidentes.

La conduite des réformes

La majorité des pays de I'UE ont engagé des réfsrdeeleur fonction publique.

Ces reformes ont été engagées soit dans les aBféssit dans les années 90.
Assurer la viabilité du service public et retrouvere efficacité tout en cherchant
une gestion plus économe dans la plupart des pdtes, contre la corruption pour

les Etats du Sud, par volonté idéologique et sdlefficacité chez les Britanniques,

telles sont en sont les raisons.

La réforme des fonctions publiques a été participat’est a dire a impliqué les
organisations syndicales et les représentantsatiases.

En ltalie, les confédérations syndicales ont &életagonistes de I'instauration de
la contractualisation de la fonction publique, coenem Suede ou la réforme a été
conduite an concertation étroite avec les orgapissitsyndicales. En Finlande, le
comité de décentralisation a associé tous lessppdiitiques a la réforme tandis
gu’au Danemark la réforme a été négociée entre §tatlicats et communes.

La France sur cette question de la réforme detl'&sd devenue une exception en
Europe, alors que, depuis plus de vingt ans, chgqueernement I'a mise a son
programme, que des rapports, des commissions, rogss) des missions ont été
initiés.
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CONCLUSIONS

Une loi pour freiner le recours a la loi ?

Le Gouvernement de L. Jospin a eu le mérite d’'ouvme crise entre partenaires
sociaux et Etat, crise qui a permis a cette queddi® la relation entre pouvoir
étatique et pouvoir contractuel d’étre débattue lauplace publique et peut-étre
d’évoluer. En mettant en 1997, les partenairesasacet surtout le patronat devant
le fait accompli pour la loi des 35 heures, enaehensuite de récupérer des fonds
de la Seécurité sociale pour financer l'aide a lla@gion des 35 heures, en
s'opposant a I'agrément de I'accord national intefgssionnel sur I'assurance —
chémage, la majorité de la gauche plurielle a i¢gass le vouloir, a poser sur le
fond, la question de la responsabilité des traisuas.

La proposition de Refondation sociale issue deaffebntement a été la premiere
démarche publique d’'un des acteurs pour rééquililergpouvoir des partenaires
sociaux au détriment de I'Etat. La position commudies partenairé¥doptée en
juillet 2001 marque leur volonté d’exercer pleinemn&urs responsabilités dans
leur champ d’action.

C’est finalement le gouvernement d’'une autre migjoqui donnera suite a cet
appel : dans la loi sur le dialogue social de 2003youvernement s’engage dans
'exposé des motifs, au renvoi a la négociationomae avant toute procédure
législative. Mais la décision du Premier ministee \dillepin de créer un nouveau
contrat de travail, le CPE en mars 2006, sans tatism des acteurs montrent que
les politiques n’ont toujours pas renoncé a agifss& ne pas accepter de construire
des réformes élaborées par des consultations applies. Bref, de céder une part
de responsabilités dans la sphére de la régulatioale aux acteurs.

Un Etat saint patron

« L’Etat francais n’est pas seulement un Etat glence ; il est Etat « patron » au
sens originairéou non seulement il a des « clients » qu'il prot§ga taxant les
producteurs de richesse), mais ou il cherche &fwamer un rapport de citoyenneté
en rapport de patronage ».

by

Cette analyse de F. Ewaltenvoie & cette promptitude des gouvernements a
intervenir a la moindre anicroche sociale afin dadre service a ses protégés.
Quelques grandes entreprises publient des bénafigestants ? Aussitdt devant
des réactions indignées, le gouvernement promehatifier les regles relatives a
l'intéressement et a la participation. Le PDG der€faur part avec des indemnités
invraisemblables ? Le lendemain, le ministre deditomie promet une loi. Les
réductions d’effectifs de Michelin, la fermeture Blietaleurop, etc. ont donné lieu
aussitdt a réactions et a recherche de solutiongyest mauvaises car non
réfléchies.

% A I'exception de la CGT qui marque ainsi son pangagement pour la ligne contractuelle

% Au Moyen Age, le patron désigne le saint sougdagetion de qui une église, une corporation, LeTsqnne
se place.

%" les Echos du 12 février 2000
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A linverse, aprés une manifestation commune dedéct#rations syndicales pour
les salaires, le secrétaire général de Force Qavsiadresse a son protecteur « Il
faut que I'Etat donne I'exemple ! ».

L’Etat, dans sa mansuétude, a porté les acteurkesdonds baptismaux. C’est le
gouvernement qui aprés la Premiére guerre forcgri@gpements patronaux a créer
la premiere confédération patronale, la CGPF. Paisst un envoyé du
gouvernement qui remet sur pied a la Libération wmoeivelle organisation
patronale. C6té syndical, les défenseurs de lat€hd#EAmiens ont tendance a
oublier que c’est le ministre du Commerce et dadlistrie qui en 1886 fournit les
fonds nécessaires a la tenue a Lyon d’'un congnédicgl dont I'objectif était la
création d’'une organisation ouvriere d’ampleur oraie.

Cette sollicitude se poursuit. L'Etat a trouvé abaitle des acteurs eux-mémes, un
moyen paradoxal de les maintenir dans un rappaofdidkesse : il les subventionne.
L’arrét des subventions étatiques aux partenaicEsasx sonnerait le glas de
plusieurs organisations. Toutes les associatiotisnades, toute la société civile,
toutes les « forces vives de la Nation » sont dépetes des financements de I'Etat,
libéral aux dires de certains. L’Etat se crée mée® partenaires comme certaines
associations. L’associationnisme francais plonge eines dans un étatisme
compassionnel qui se traduit par une dépendancandi@re de toute la
représentation sociale.

Des protégés en manque d’Etat

L’Etat est toujours intervenu quand il y a criseiate pour dénouer les fils, réunir
les adversaires, aider a la recherche du compromis.

36, 68, la Libération : « Ainsi les leaders syndicaont-ils amenés a se souvenir
que les seuls progres décisifs que le mouvementievuait jamais fait ont été
accomplis a I'occasion de bouleversements poligetea juger que leurs propres
succes dépendent avant tout de la médiation poditef que le seul pouvoir avec
qui ils auront a se mesurer sera celui de I'Et&dll »xCrozier

Mais les patrons savent aussi que I'Etat les pestegL’Etat est un bouclier
précieux dans les temps de crise ou de revendisatiop suivies. La protection
contre les exces des mobilisations sociales vaart Que I'on ferme les yeux sur
une loi peu désirée.

En fait l'intervention de I'Etat ne serait-elle pasn seulement la conséquence
d’'une culture étatique partagée par tous, maisi &iggoduit de I'impuissance du
patronat et des syndicats a négocier ? F. Seliifirine : « Elle est le produit de
linteraction entre le radicalisme ouvrier et lenservatisme patronaf%.. »Le
relatif échec de I'Etat a généraliser la négocratitexplique par la faiblesse des
organisations tant patronales que syndicales vis-@le leurs membres. Elles ne
peuvent que suivre la demande des éléments ledpigs se bornant a proclamer
les exigences et les principes lorsqu’elles nemestent pas en pratique ». Ainsi
alors I'Etat se trouve dans l'obligation d’interwepour déterminer lui-méme les
compromis que les acteurs sociaux ne parviennand p@uver eux-mémes.

2 gellier « La confrontation sociale en France » R983
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A l'origine de linterventionnisme étatique frangain trouverait donc a la fois un
Etat désireux de patronner le social et des actmaiaux peu enclins ou peu aptes a
parvenir & des compromis négociés. Mais les leauergeuvent-ils pas tenter de
bouger les choses et changer une donne au finalodagtive : des lois peu
appliguées, des acteurs qui responsables a la mardetat épuisé par des taches
trop nombreuses et en renouvellement trop frégqRebd majorité du monde
syndical n’est pas disposée a changer I'ordre Heses. Moins compter sur I'Etat
signifie compter davantage sur soi-méme. Seule-2TCest préte a relever le défi.
29Coté patronal, c'est I'hésitation aprés la phagative de la refondation sociale.
Enfin coté Etat, les leaders apparaissent en madgumurage tout autant que de
suite dans les idées. Comment comprendre le chiéEtae :

« L’administration doit étre le fer de lance deplalitique de I'emploi ». J. Chirac
Février 1996. Puis : « Les impératifs de I'écormmioderne impliquent que I'Etat
cesse de régenter les initiatives, d’alourdir lmsnilités, ralentir les décisions. J.
Chirac. Septembre 1996.

L’intervention de I'Etat en France est aujourd’hparticuliere, supérieure en

fréquence et en modalités a ce qui se passe danagjtaité des quinze pays de la
premiere Union. Ceci peut expliquer les attentegieg des Francais a I'égard de
I'Europe, alors que les autres européens ne vepint’un tel modele social. Une
partie des Francais pensent que c’est au EuromEenkanger. Il n’est pas évident
gue ces derniers partagent ce point de vue.

# La transformation des relations professionneliedgfi. Colloque CFDT 2000
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La représentation des salariés dans
I'entreprise

1- LES PROCESSUS DE CREATION

Les étapes de 'Europe

L’existence, sous différentes formes, d'une reprég®on des salariés dans
I'entreprise et la reconnaissance d’un droit aféfmation et a la consultation de
cette représentation est une des originalités diefesocial européen. Peu de pays
dans le monde ont en effet des instances permandateeprésentation des salariés
dans l'entreprise. Pourtant, le principe d'une ésentation des salariés dans
I'entreprise et de droits d'information et d'intriion de ces représentants ne s'est
pas imposé facilement dans les pays de I'Unionpég@mne. Comme le rappelle
Mme Catal® "En acceptant l'existence de représentants desiésalchargés
d'exprimer leurs aspirations, de négocier des ieations, d'étre consultés sur la
marche de l'entreprise, on prend acte de ce qué&deasilleurs ne sont pas des
individus isolés, mais forment un groupe uni pas d@éréts communs". Intéréts
communs et distincts de ceux des dirigeants deréprise. On retrouve ici la
distinction présentée dans le chapitre sur la riagon entre les deux logiques en
présence : celle des salariés, celle de I'entrepris

Le monde patronal européen a donc résisté longteanda création d'une
représentation des salariés dans l'entreprise l'eix@rcice par cette derniere de
droits d’information, de consultation et de négtoi®'. Face a I'aspiration des
salariés portée avec plus ou moins de vigueur earslndicats, I'opposition
patronale a ce principe n'a pu étre dépassée qo&kasion de circonstances
exceptionnelles. Trois moments historiques strectur la création et la

généralisation d’instances de représentation dasésmdans I'entreprise

C’est d’abord la guerre de 14-18 qui est I'occagi@xpérimenter dans plusieurs
pays, Allemagne, Royaume-Uni, France, la mise eamceplde délégués, de
commissions paritaires, dans les usines ou lesaitl@ws et les travailleuses
remplacant les hommes partis a la guerre, sontliesébipar I'effort de guerre. Au
nom de l'intérét national, les patrons acceptetteaeprésentation nécessaire pour
mieux organiser le travail. Ces formes de reprégiemt ne vont pas survivre a la fin
des hostilités, méme si quelques unes demeuremnilaae. En Allemagne des
conseils, créés spontanément a la fin de la guweme tenir jusqu’a l'arrivée du
nazisme en 1933.

C'est ensuite a la libération de I'Europe de I'asgpnazie que, dans la foulée des
espérances surgies dans cette période, les syditdiennent dans les pays

%0 Droit du travail, I'entreprise, Dalloz 1980

31 On retrouvera cette résistance patronale danpdsifion du patronat européen a I'adoption de fadtive
européenne relative a l'information et a la coradidh des salariés dans I'entreprise ainsi qu’ke celr les
comités d’entreprise européens.
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démocratiques de I'Europe la reconnaissance deprésentation dans l'entreprise.
C’est un des évenements sociaux majeurs de I'aprége que cette tentative de
dépasser la division capital-travail par la misegpkte de formes de représentation
des salariés dans les entreprises. Mais les foehdes droits accordés a ces
instances ne vont pas donner satisfaction aux m@#ons syndicales qui vont
critiquer la timidité des pouvoirs accordés auxéspntants des salariés. Sans doute
aussi, la culture sociale de I'époque, les capadies militants ouvriers et I'attitude
fermée de la majorité du patronat expliquent le gesucceés de ces instances. Seul
le Royaume-Uni connait le succés d'une représentadans l'entreprise par le
développement, en partie spontané, des « shop reiewaau réle revendicatif
affirmé.

Mai 68 en France, automne chaud en ltalie, greaeiwagies en Allemagne, en
Suede, au Royaume-Uni, la fin des années soixattenarquée par un puissant
mouvement de contestation sociale et de militargisowrier, qui n’est pas toujours
animé par les syndicats. L'une des aspirationsggide ce mouvement est celle
d’un partage du pouvoir, d’'un autre exercice das/pos, dans I'entreprise comme
dans la société. Etudiants, salariés exprimems aloe demande d’une participation
sociale que certains traduiront par « démocratidustrielle », version des
européens du Nord, par « autogestion » en Framceyquvoir ouvrier et conseils
en Italie. L’adoption de lois ou la négociation atards consacrant de nouveaux
pouvoirs a la représentation des salariés dangdjgmise sera une des réponses a
cette contestation sociale. Aux Pays-Bas, loi degiilaccroit les attributions du
conseil d’entreprise et en remet la présidence rapxésentants des salariés, en
Belgique, accord national en décembre 70 reldtihBormation et a la consultation
des comité d’entreprise, en Allemagne, loi de 192 la codétermination, au
Danemark, accord d’octobre 70 qui affirme la nétésfassurer la participation
des travailleurs a la prise de décision dans kgmise, en Suede, loi de 1974 qui
crée l'obligation pour I'employeur de négocier aver syndicat avant tout
changement important de ses activités. Le patmegieut faire autrement que de
prendre acte de ces changements.

Ces dispositions structurent encore aujourd’hugsémtiel des droits d’intervention
de la représentation collective des salariés dangréprise de ces pays. Plus tard,
alors que la crise frappe I'Europe, les réactiopsdigales aux restructurations
industrielles et aux licenciements économiques tfoo a renforcer leurs droits
d’intervention sur ce theme avec l'appui de I'Eerqggar la publication d'une
directive ad hoc.

Le cheminement francais

En France, la question de la représentation demiéslva suivre ce méme
cheminement, avec toutefois quelques différencesam la Premiére Guerre, des
expériences de commissions paritaires ou de d&eguéiers se mettent en place,
mais seules quelgues unes survivent apres I'aguistie mouvement social de 36
débouche en particulier sur la possibilité de négdorganisation d’élections de

délégués ouvriers dans les entreprises. La résestaatronale va limiter le nombre
de ces élections a la portion congrue. Une occateayachée.

A la Libération, les esprits sont davantage ouvsetts la question sociale et le
patronat se montre discret. C'est dans une atmasmutignion nationale que les
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textes sur la création des comités d'entreprisgo(orance de 1945 et loi de 1946)
et sur I'élection des délégués du personnel sags\au Parlement. Mais |'objectif
d'une « coopération nécessaire entre direction’atdréprise et représentants du
personnel » est rapidement mis de coté par I'dtit’affrontement des élus CGT
ultra majoritaires qui usent du CE comme d’uneumi®d et qui dénoncent comme
collaborateurs de classe ceux des élus qui sertgetds de dialoguer avec le
patronat. Les employeurs de leur c6té ne font aueffort pour rendre
comprehensible I'information sur la marche de Feptise. Le nombre de» comités
demeure modeste et lors d’'un débat au Conseil étigoe et social en 1966 dans
la suite du rapport de F. Bloch-Lainé « Pour urfernée de I'entreprise », les
organisations patronales et syndicales exposent cdégues nombreuses au
fonctionnement du Comité, mais naturellement poes chisons différentes. Le
débat ne débouche que sur quelques retouches s@esndui ne créent pas une
nouvelle dynamique assise sur un compromis entrergd et mouvement syndical.
Autre occasion manquée.

C’est alors les évenements de mai 68 qui débouchedtadoption en décembre de
la loi sur la section syndicale d’entreprise etasaor la reconnaissanté&gale du
syndicat dans I'entreprise Mais, contrairementauties pays ou l'agitation sociale
débouche sur un compromis social sur la représentdes salariés, 68 ne produit
pas de modification essentielle dans le rble depaésentation des salariés et sur
les relations sociales qui restent marquées pdodggues d'affrontement.

En 1975, le rapport de la commission Sudreau ckatgmettre des propositions
de réformes pour I'entreprise retient plusieursggstjons pour revitaliser le comité
d’entreprise et le réle des syndicats. Aucune depgsitions de la commission
n'auront un débouché concret, malgré I'accueil fabate du Conseil économique et
social a certaines d’entre elles. Nouvelle occasianquée.

Une nouvelle étape va donc étre nécessaire : eeceie des « droits nouveaux »
lancés par la nouvelle majorité de gauche issue€lgetions de 1981. Obligation de
négocier dans l'entreprise avec les délégués syuxijcdroit d’expression des
salariés sur leurs conditions de travail, créatiencomité de groupe et multiples
améliorations dans les attributions et le fonctement du comité d’entreprise, les
lois Auroux du nom du ministre du travail qui lesopose, tentent une
modernisation ambitieuse des relations collectiass I'entreprise que I'absence
de réformes dans les années précédentes ont refdicaes.

Les réactions du patronat seront au début violemmriques. Puis I'apaisement
viendra quand les dirigeants d’entreprise constateu’a défaut des
bouleversements espérés par certains ou crainttqares, ces lois permettent un
certain déblocage des rapports sociaux et ouveepbiite a une normalisation des
relations sociales dans une part importante desndgge entreprises.
L’institutionnalisation de la représentation cotlee se développe et la gestion des
ressources humaines se perfectionne.

Cette étape structure dorénavant la place, leatle fonctionnement des diverses
instances de représentation. Le patronat commeayledicats s’en tiennent a ce
cadre. Il n'y aura plus de modification importami@ns les années qui suivent, a
I'exception de la création de l'instance unique sldas PME permettant de
regrouper différentes instances. Par contre, léeconde attributions va se trouver
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sans cesse étendu par de nouveaux thémes : liceamdie économiques, formation,
emplois précaires, etc.

2- L ES MODELES DE REPRESENTATION

Il existe plusieurs formes de représentation démrigéa dans l'entreprise, chaque
pays ayant ses regles institutionnelles de comiposiet d’attributions. Selon
Christian Dufour et Adelhaid Hege qui ont mené umgortante enquété
comparative aupres des institutions de représentaties salariés de quatre pays,
Allemagne, France, Grande-Bretagne, Italie, la cdégale ces instances dépend
moins des conditions institutionnelles et de dgoi¢ de quatre conditions : place du
syndicalisme dans la société qui influe sur sagdans I'entreprise, attitude des
directions d’entreprise, appui et coopération alex structures extérieures a
I'entreprise, qualité des relations aux salariéestCen utilisant ces hypotheses et
cette enquéte que nous rédigeons ce qui suit.

Le modele britannique

Selon l'enquéte citée, « Aujourd’hui, malgré umuxtad’adhésion relativement
élevé, autour de 30%, le syndicalisme britannigeesemble plus en état de
déterminer des normes de travail qui organisemséenble de la société». Aprés
avoir été une force incomparable, le syndicalismiéatmique a été repoussé,
montré du doigt comme le responsable principabdgise économique subie par la
Grande-Bretagne des années 70 et 80. La majorlitgpe conservatrice gu'il
avait lui-méme par ses exces contribué a portgroanoir a fait voter des lois qui
I'ont affaibli. Aujourd’hui aprés des pertes impamtes, il a stoppé son recul et
retrouvé du tonus. Le parti travailliste a pris sgistances et la place du
syndicalisme dans la société demeure bien plus st@dpie dans les années 70.
C’est donc un syndicalisme fragilisé qui s’effotmtervenir dans I'entreprise.

C'est le shop steward ou délégué d'atelier qui adéo et qui structure la
représentation des salariés dans I'entreprise.réation et le développement des
shop steward tout en étant soutenu par les sysdioat eu un caractére spontané.
Leur existence et leur intervention ne sont coddi@ar aucune loi, affrmant le
caractere « volontariste » des relations sociaiéanniques, c'est-a-dire de regles et
de pratiques issues de la volonté des employeulssesyndicats.

Ces délégués sont élus par les syndiqués de letdr da travail. lls le sont en

général pour un an ou six mois, a bulletin seceedanain levée. Une fois élu, le
shop steward est accrédité par son syndicat eutétie collectif des stewards élit

en son sein le ou les « convenors », sortes de défEgues qui animent chacun un
réseau de stewards, notamment par des réunionte semps de travail. Les

convenors sont en relation avec la direction pout te qui reléve de la négociation
et sont en contact avec les convenors des autndgays présents dans I'entreprise.
Le shop steward demeure un délégué de proximitéisdlpour toute sorte de

litiges d’organisation du travail, horaires, promas, et méme demandes d’ordre
privé.

32.C. Dufour, A. Hege Systémes de représentatiorsalesiés dans |'établissement. IRES 1993
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Les réunions avec les adhérents se tiennent spdriadicité fixe, soit quand la
situation le justifie. Des réunions accompagnessala négociation. Les décisions
sont prises a main levée, sauf pour la gréve quipde la loi, exige un vote a
bulletin secret. Toutes ces réunions entrent dadsdit coutumier.

Les shop stewards bénéficient d’heures de délégabinis ou moins nombreuses
selon les entreprises. Il y a peu de permanentrejense.

Les stewards et convenors ont différentes missiagslamations auprés de la
hiérarchie, interventions sur les conditions devaila négociation salariale. La
négociation est conduite le plus souvent au plan I'd&ablissement, les

représentants syndicaux extérieurs y participeahatas de pluralisme syndical, un
comité intersyndical est créé.

Les directions d’entreprise craignent de moins @msmles syndicats. Tant que la
relation entre direction et représentation ne mat pn cause les objectifs du
management, la représentation est acceptée. Sedoformule citée par Dufour et
Hege : « Un nombre croissant d’employeurs crajeset les syndicats apportent peu
de valeur ajoutée, voire, sont contre productif®e.plus, de par une loi initiée par
le gouvernement Thatcher, les employeurs peuve@dreconnaitre » un syndicat,
c'est-a-dire le priver de la participation a la eggtion. Méme si peu de directions
ont utilisé ce droit, il demeure une sorte d’arnee dissuasion a I'encontre des
syndicats. Une loi du gouvernement Blair a tentéqdilibrer la situation : un
syndicat doit étre reconnu par la direction d’uméreprise quand la majorité des
salariés en expriment la volonté. Aujourd’hui, seuént la moitié des salariés
travaillent dans un établissement ou un syndidates®nnu. La syndicalisation est
donc contrastée : forte la ou il existe syndicatlenen cas contraire.

Les responsables syndicaux extérieurs participdatrégociation, quand celle-ci

est assez avanceée. Ces extérieurs viennent renfdacecompétence des

négociateurs. lls sont une sorte de consultantseatice des équipes internes, ils
sont davantage au service des stewards que ce@xstint contraints de prendre en
compte les objectifs du syndicat. Le rapport dedasi I'on peut dire, est en faveur
des délegués d’entreprise.

Le modele italien

Les trois grandes confédérations syndicales itaésnrassemblent prés de 10
millions de membres auxquels s’ajoutent ceux derdisyndicats autonomes, soit
pres de 50% d’adhérents. Cette syndicalisatioreenl depuis plusieurs années est
tout de méme la plus forte des pays méridionauxsyraicalisme italien assume
une situation contradictoire : il est un acteurspensable a I'équilibre économique
et social d’'un pays ou I'Etat demeure modeste agilfe. Il se préte alors a une
concertation tripartite qui a débouché sur des gsasbciaux historiques et sa
conduite de la négociation ouvre la porte a difiege réformes comme celle du
statut des fonctionnaires. Mais dans le méme telepstois confédérations les plus
représentatives sont de plus en plus vécues painibm comme des institutions
trop intégrées a I'Etat comme I'ont révélé les lids de referendums qui ont mis
en cause le monopole de ces confédérations.
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La représentation des salariés dans I'entreprisst si’abord incarnée dans la
création spontanée de « conseils ouvriers » dansrleées 70. L'usure de cette
forme de démocratie a permis aux trois confédératibe se mettre d’accord en
1991 sur mode de représentation qui a alors fafdt d'un accord avec le patronat
en 1993. Les RSU, représentation syndicale uni@aint nées et chaque branche
professionnelle a procédé aux élections dans Iéepises du secteur. Cette
nouvelle forme de représentation se met en plasgr@ssivement dans la mesure
ou elle ne fait pas I'objet d’'une obligation légale

Les 2/3 des membres des RSU sont élus par ledésakur liste de candidats
présentés par les syndicats et le tiers restantésgjné par chaque syndicat présent
dans I'entreprise au prorata des voix recueilli@sRSU est élue pour deux ans.

Selon l'importance des effectifs de I'entreprisess membres de la RSU élisent un
exécutif dont le leader appartient en général andisgt majoritaire. La RSU est
donc une instance intersyndicale qui se réunit $engployeur, les délégués de
base étant intermédiaires entre les salariés»aidigif de la RSU. Celle-ci se réunit
quand nécessaire, quand il y a négociation ou quangrobléme n’est pas résolu
par un délégué de base dans un groupe. Des comnsssionditions de travalil,
cantine, etc. sont mises en place. La RSU bénétitia crédit d’heures de
délégations qu’elle gére elle-méme. Les permandiatstreprise sont rares. Des
assemblées de secteur ou générales sont orgade@esertaines circonstances :
négociations, projet de loi comme sur les retraites

Les rencontres avec la direction sont nombreusabatient des sujets tres divers :
sociaux, comme économiques. Les directions ne stamte pas la |égitimité des
RSU, ni celle des syndicats. Apres les annéesrdidgBment et la mise en ceuvre de
stratégies de marginalisation des syndicats, lasdgs entreprises développent des
modes de gestion qui laissent une place a lintgrwe syndicale, cette derniere
étant devenue moins conflictuelle, voire davantageopérative. Mais la
modernisation de la gestion des ressources humainmesdu les directions non
dépendantes des syndicats et de l'interventiorR&is.

Lors des négociations d’entreprise, les permanextsdrieurs des syndicats sont
toujours présents et ils ne sont pas contestéslgsardirections. lls servent
notamment a assurer le lien entre l'accord de Im@net le contenu de la
négociation d’entreprise. Chaque RSU est suivieupapermanent du syndicat de
branche qui est invité a chaque assemblée unitaimsi, il n'existe pas de réunion
de chaque syndicat, sauf pour choisir les candalfédection de la RSU.

Le modele allemand

Le syndicalisme allemand était jusqu’a ces dersiarmées I'un des plus puissants
et des plus respectés d’Europe. Moins du fait desysalicalisation que de sa
capacité a revendiquer et a nouer des compromeégiques. Cependant,
contrairement a une idée recue, « le conflit estfonme essentielle de I'existence
méme de la représentation. Mais les conflits d'@yspne sont pas ceux de
I'autre®® ». La recrudescence du chémage et la nécessitéfatener une partie du
modéle social allemand ont divisé les syndicatslesudype de réponse a apporter.

3 Dufour et Hege ouvrage cité
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Les syndicats ont perdu des milliers de membresideqelques années, pris entre
deux feux : une image de conservateurs résistdouta réforme, une image de
syndicats qui reculent, impuissants a obtenir és@rvation des acquis.

La loi de 1972 qui fonde la représentation desrigglasous la forme du consell
d’établissement est une loi sur l'organisation @mtieprise, c'est-a-dire que la
représentation du personnel est constituante derdjgrise. Cette loi définit les
droits et devoirs des deux parties: « L'employetrle conseil d’entreprise
collaborent en toute confiance dans l'intérét dasdilleurs et de I'entreprise ». Le
conseil d’entreprise ne doit pas étre confondu deedle des représentants du
personnel au sein du conseil de surveillance.

Le syndicat n'a pas de représentation en tant glle tlans I'entreprise, mais
dispose « d’hommes de confiance » qui servent ldésrentre les élus du conseil
d’entreprise et les syndiqués. Les représentansyudicat peuvent étre invités par
le conseil pour une consultation. En fait les é@usconseil d’entreprise disposent
d’'une large autonomie vis-a-vis de leur syndicajgmls savent ne pas en abuser,
accepter ses interventions, voire participer sagegs de ses activités. Les rapports
entre les uns et les autre s’efforcent d’'étre depémation, les uns ne pouvant se
passer des autres et réciproquement.

La loi prévoit une assemblée par trimestre desigalat une assemblée annuelle se
tient en présence de la direction, des responsdhblegndicat professionnel et de la
fédération patronaté

Le conseil ne comprend que des salariés, élusigardyndicale. Sa composition
doit refléter celle de I'entreprise : femmes, jesinenités de travail, catégories.
L’employeur doit accorder au conseil et a ses nesploles « les moyens nécessaires
a leurs taches » et un certain nombre d’élus dont déchargés de leurs activités
professionnelles.

Le conseil et 'employeur doivent coopérer « aveaésir sincere d’aboutir & un
accord ». Le conseil est doté d’attributions imaotés. Il jouit d’'un droit a
I'information sur tout ce qui touche a la marche léatreprise et sur certaines
questions comme la gestion du personnel, les legtdm formation, les criteres de
rémunération, direction et conseil doit se metteeabrd. La nécessité du dialogue
permanent fait que le management accepte fréquetrqueries élus et les hommes
de confiance mettent en ceuvre des décisions pesegommun, comme le
recrutement de la formation, etc. C’est évidemermals des entreprises qui jouent le
jeu avec les conseils et ou la représentationugssante.

Par contre, tout ce qui releve de la négociatiageentation salariale, durée du
travail, etc. le conseil n’a pas de fonction deawégtion, sauf si I'accord de branche
le prévoit.

34 Le PDG de Siemens répondait dans un interviewctgiait un avantage du modéle allemand que d’étre
accueilli lorsqu'il visite une de ses filiales passemblée du personnel a qui il peut s’adressdomt il peut
entendre directement les interrogations.
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3- LE MODELE FRANCAIS

Une représentation multiple

Le modele francais s’'appuie d’abord sur plusieunstances : délégués du
personnel, comité d’entreprise, section syndicdentteprise, incarnée par son
délégué syndicafOn a donc trois instances alors que la majorité s se
contente d'une ou de deux.

Ces instances ont des fonctions difféerentes: mei@n, information et
consultation, revendication et négociation, gesti@ctivités sociales et culturelles.
La encore on trouve au moins une activité de ples dpns les autres pays : celle
relative a la gestion des activités sociales aticelles.

Ces instances sont mises en place dans des cosdiliiéerentes, élection pour les
délégués du personnel et les membres du comitérefeise, désignation par le
syndicat du délégué syndical, désignation par ¢dm@e syndicale du représentant
syndical au comité d’entreprise.

On a donc pour une entreprise moyenne de plus deladies, trois institutions,
mises en place selon des modalités différentespas# trois types de fonctions.

Cette représentation déja diversifiée peut I'éareamtage sous I'effet du pluralisme
syndical. On sera alors en présence de plusielggufis syndicaux et de plusieurs
représentants syndicaux au CE, qui s’opposerort igarieux de travail et dans les
réunions avec la direction. Ce pluralisme va mlitida diversité déja présente des
instances de représentation, car chaque syndicataia sa pratique des instances
de représentation, sa logique de négociation, yoa de relations a la direction,

coopération ou contestation.

Cette représentation assise sur plusieurs institsitpeut alors se présenter sous
différents modeles : représentation ou le comitéentéprise est leader,
représentation ou le délégué syndical est leadprésentation ou les instances
coopéerent de facon équilibrée, configuration oty i compétition, etc. Cette
pluralit¢ de modes de fonctionnement se rajoute@aubre des instances et rend
difficile aux organisations syndicales une représt@m claire de leur place et de
leur intervention en entreprise.

Les attributions

En ne regardant que les textes, les attributions ld@néficient les représentants des
salariés dans les entrepridesncaises n'ont rien a envier a celles des ergep des
autres pays.

* le droit a la négociation dans I'entreprise n‘aséede s’étendre a de nouveaux
sujets et a de nouvelles entreprises. Dans le mi&mgs, cette négociation

d’entreprise bénéficie d’'une plus large autonordi@c d’'une plus grande liberté

d’'innovation, alors que dans la majorit¢é des paysomeens, la négociation

d’entreprise demeure encadrée par la négociatidmadehe.

% 0n ne citera pas le CHSCT, comité d’hygiéne deritécet des conditions de travail, spécialiséugt kpn
retrouve dans la plupart des pays.
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* Les droits a I'information et & la consultation etx aussi été développés. De
nombreuses questions sociales sont entrées datmmaine de l'intervention du
comité d’entreprise : formation professionnellealég professionnelle, emplois
précaires, intéressement, etc. Les licenciemenigepe faire I'objet de nombreuses
consultations, d’interventions d’experts, voir dgaciations. Réunis tous les mois,
les membres du comité d’entreprise peuvent avarwre complete de la marche
de I'entreprise. Selon le tableau comparatif drgss€E. Pichot36, la France se
situe parmi les pays qui ont les droits de consahides plus étendus.

* Les délégués du personnel, qui n'ont pas d’équiNalans la plupart des autres
pays permettent théoriqguement une relation délégal@siés dans les ateliers et
services.

* Le comité d’entreprise enfin dispose de moyensfiies lui permettant de gérer
des activités sociales et culturelles en directles salariés. La France est le seul
pays a avoir choisi une telle voie de responsahjiéstionnaire d’élus des salariés.

 Un droit d’expression des salariés sur les conustiet I'organisation du travail

Le modele francais reprend donc toutes les attdbstpossibles réclamations,
négociation, consultation en ayant évité I'implicatdans la décision. D’ou vient
alors ce jugement de Jacques Le &effd’'un manque de fiabilité » ?

Formalisme et élitisme

Le formalisme

Un exemple illustre les différences de pratiguesiades nationales. Le projet de
rapprochement entre Air France et KLM a été souanilm méme période aux
instances de représentation de chaque compagnig. Ao France, lors de la
deuxieéme réunion qui devait donner son avis, unenitéad’élus du Comité central
d’entreprise se sont exprimés contre le projeteetdte a donné 3 voix pour, 9
abstentions et 7 refus de vote. On mesure airttitdde des représentants : on est
contre, on vote et ainsi tout le monde est contanties régles ont été respectées.
Par contre, les représentants hollandais du cattetéreprise de KLM ont exposé
leurs exigences et la direction de KLM a du retatdesignature de I'accord entre
les deux entreprises faute d’avoir obtenu 'ava deprésentants du personnel. Ce
n'est qu'en s’étant engagée au maintien de 'emglwicing ans au lieu des trois
initialement proposés que la direction de KLM agprs se marier avec Air France.

Cet exemple met en évidence la premiére caradtgrestde la pratique
francaise des relations sociales en entreprisest de respect des textes, des
procédures qui compte, davantage que le résukatcontenu. Peu importe
I'improductivité des réunions, I'important est lespect de la regle, les délais, le
nombre de consultations, la nature des documerds. d2ux cotés de la table,
chacun avec son code, arme des faibles, on esbsmre dopposition, il faut
marquer des points sur l'autre, non pas faire asfamme question comme la
formation, non pas dialoguer pour trouver une smut

3 ’Europe des représentants du personnel Commissiospéenne 1996
3" Droit du travail les relations collectives de @#WUR 2002
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Certes, les représentants des Pays-Bas disposeeat sbrte de droit de veto dont ils
se servent utilement dans le cas présent. Image I&€s représentants francais
s’engager et dire « on vote pour Si...

Dans nombre des négociations d’entreprise, onuedrce formalisme : réunion de
négociation qui durent moins d’'une heure, directienant avec un texte a signer,
délégation syndicale qui lit son texte et attenslite, etc.

Ce formalisme est a l'origine de la préciosité detains textes. Ainsi le code du

travail précise til pour les comités d’entrepriseropéens que leurs membres
auront droit a tant d’heures de délégation, alare tps textes des autres pays
européens laissent les partenaires des entremmselecider. Il s’agit de groupes

européens, mondiaux a qui il parait superfétatdealire qu’ils doivent 17 heures

de délégations a leur délégué européen. La Frastameales rares pays a avoir cru
nécessaire d’'apporter cette précision. Ailleurgppartient a chaque partie de se
mettre d’accord.

Une construction censitaire, aristocratique

La somme des lois et des accords collectifs quredtiétre mis en oeuvre par les
directions et la représentation collective desegmises est impressionnante. Elle
n'a cessé d’augmenter, comme une sorte de productiatinue, transformant le
code du travail en une sorte d’encyclopédie.

La question est que peu d'équipes syndicales sonmesure d'intégrer ces
nouvelles regles ou ces nouvelles normes commedpedirections d’entreprise.
Car il ne leur suffit pas de les connaitre, il fé&$ comprendre, et surtout en
dégager des priorités, des objectifs, puis desénaspour les atteindre.

Seule une minorité de grandes entreprises mettengwevre tous les grands textes
législatifs et contractuels, voire innovent en ®aide relations sociales ou de
gestion des ressources humaines. Comment explaguerment, la persistance de
'inégalité entre les hommes et les femmes, l'usaweriere, la hauteur des

discriminations a 'embauche ?

Droits du travail, accords collectifs, lois socglent été concues par et pour des
grandes entreprises et leur application concersengsllement cet échantillon
minoritaire des entreprises et des salariés. Cosireelégislateur, les négociateurs
avaient les yeux plus grands que le ventre. Leogigile Liaisons sociales va donc
poursuivre sa publication d’accords négociés daregges grandes entreprises,
souvent les mémes. Ce sont des arbres qui cacghpatirreté d’un dialogue social
élitiste parce que limité a une minorité.

Regardons encore la réalité de [l'action sociale celturelle des comités
d’entreprise : peu d’'innovations, les élus en niggant plié devant la pression des
commerciaux des voyages, du foie gras et de la Wéememéme des salariés. Et
pourtant ces activités dévorent I'énergie et lepgermde nombreux délégués, alors
méme gu’une majorité de salariés n’'ont pas de @diéntreprise et que nombre
d’entre eux ont si peu de moyens qu’ils en sontité@ une petite féte annuelle. La
encore |'élitisme I'a emporté sur la solidarité ?
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Les pratiques

Pour ce qui concerne le lien aux salariés, latéflancaise comparée aux autres
modeéles apparait fragile. Les élus ne sont passtdeurefléter la géographie de
I'entreprise. Les élus peuvent étre issus du mémnedcs, du méme atelier, des
mémes métiers. Par contre, des salariés d'un een¥ign atelier peuvent ne pas
avoir de représentant a qui s'adresser. Ce qumwpiter, c'est que ces représentants
soient de tel ou tel syndicat, non gu'ils soiestreprésentants de l'atelier.

Dans le modele francais, on ne repere pas d’aséempas de réunion d’atelier,
contrairement aux modéles analysés ci-dessus.

Le recul de la syndicalisation a naturellementcéda relation délégués-salariés en
privant de relais spontanés les élus du persormneklégués. Dans différentes

entreprises on constate que ce sont les délégugsrdannel, premier front de la

relation aux salariés, qui sont en crise : peuédtamations, manque de candidats
aux élections. Or, «le travail des DP et des CHSSDn n’est plus capables de

faire ce travail 13, c’est clair, le syndicalismst mort®».

L’enquéte de la DARES Réponse de 1998 nous livim euelques indications.
38% des salariés ayant un délégué syndical dangtablissement jugent que les
syndicats font passer leurs intéréts avant ceusatriés, méme s’ils jugent par
ailleurs que ces derniers jouent un réle irremgibzaans la représentation des
salariés. Cette enquéte montre aussi le décalagfamixentre salariés et délégués.

A la question « qu’est-ce qui pousse les salar@muaestir dans leur travail »,

Réponse des
salariés, non
cadres, en %

Réponse des
delégués, en %

La satisfaction du

travail bien fait 79.1 38,6
L'envie _de 45,5 31,8
satisfaire le client

Lespoq d'une 291 52.4
promotion

La satisfaction de 26.1 57

surmonter des défis

La relation au management et aux directions eséfoent diverse, compte tenu de
la diversité méme des attitudes patronales : lésyaudicaux, qui s’efforcent de les

éliminer, les a-syndicalistes, qui y sont indiff@s et joueront le formalisme dans
I'application des regles, les favorables a I'exiseed’un contre pouvoir syndical.

3 Dufour & Hege, ouvrage cité Il s'agit ici de lamarque d’un syndicaliste francais répondant auxiéteyrs.
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Lors de I'enquéte Réponse de la DARES, les emplsygui ont un délégué dans
leur établissement ne sont que 49,5% a juger gelesyadicats jouent un réle
irremplacable et ils ne sont que 35% quand ils inp@s de délégué. On est donc en
présence d’'un fond culturel de méfiance patrondllenaontre du fait syndical.

Cette méfiance s’est traduite dans la formatiom dhanagement formé a se passer,
a eviter, ou a marginaliser la représentation aldiet élue des salariés. Dans la
majorité des entreprises, les réunions des institsitreprésentatives sont vécues
comme des corveées, peu utiles. La gestion desuesesohumaines a pris le pas sur
la gestion des relations sociales, car pour de neuxbDRH les syndicats et leurs
représentants ne sont plus en situation non seuntede rapport de force, mais
méme d'utilité sociale. Il faut ici rappeler queest essentiellement le management
qui par la création de groupes de projet concwsrepar le développement de
systémes de gestion décentralisée individualisar#tites, primes, etc. ont réussi a
neutraliser, puis a faire périr, avec l'aide desdégats opposés a cette pratique, les
groupes d’expression créés grace a la loi de 1B82est que de feuilleter les
ouvrages relatifs a la GRH pour constater la praceure occupée par les relations
sociales. Selon ces livres, les institutions sag dtructures administratives qui
représentent la loi, non les salariés.

La notabilisation ou I'enfermement idéologique dertains représentants des
salariées a provoqué chez les directions un déceuaragt sur leur utilité qui
s'ajoute a l'attitude d’opposition primaire des dayeurs de certains secteurs
notamment des services.

Les représentants des salariés ont du mal a negttoeuvre une attitude positive. Si
un plan de formation est adopté au comité d’enisepc’est le management qui va
recruter, envoyer en formation, faire connaitre fesnations, et non pas les
délégués a qui on aura coupé I'herbe sous les.dads la majorité des entreprises
allemandes, on observera une attitude de cooperdiféérente, le management
laissant un espace d’intervention aux membres dis€bd’ entreprise.

La relation a I'extérieur

Alors qu’on 'a vu dans les modeles précédentssyeslicats extérieurs s’efforcent

d’entretenir des relations de coopération avec leprésentation dans I'entreprise,
gu’en est-il pour le modele francais ? D’abord sauyreté des syndicats ne permet
pas un suivi permanent de chaque représentatiommeoc’est le cas ailleurs. La

division syndicale a divisé par cinq les moyens ams des syndicats qui sont dans
I'incapacité d’'assurer une fonction de suivi, densmil de leurs représentants
d’entreprise. Ceux-ci se débrouillent. C’est lespbouvent en allant a Paris que les
représentants d’entreprise ont contact avec lggonsables de leur fédération. La
coopération des uns et des autres se limite lesolugent a des circulaires.

La relation aux syndicats, aux structures syndscabetérieures des représentants
d’entreprise est nettement moins riche, moins ®étgl en France que dans
différents pays ou des enquétes ont été menéest @ilesi que selon I'enquéte
Réponse trois profils de délégués existent danemdeprises : les délégués en
liaison forte avec leur organisation, profils qulan I'enquéte rencontrent de
grosses difficultés de pérennisation, les déléggéas veulent assurer une
représentation locale sans appuis de I'extérieur ggarvenir, des délégués dotés
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d’une forte personnalité qui utilisent I'extériegmand ils en ont besoin et qui alors
en tirent profit.

Globalement on assiste a un relachement des lietie & représentation dans
I'entreprise et les structures syndicales extéegguwte moins en moins capables
d’assurer I'appui conseil dont leurs équipes onsobe compte tenu de la
complexité des questions sociales et de leurs emaegts fréquents.

La place du syndicalisme dans la société francaise

En Allemagne, une commission spéciale s’est repareant plusieurs mois sur la
question de la codétermination : utile ou non ? commission était pluraliste,
comprenant notamment des responsables patronauxoneusion a été plutét
favorable a la codétermination. Mais l'intérét pamr Francais est d'y lire que les
milliers de membres salariés €élus pour siéger desiconseils d'entreprise sont
considérés comme autant de «porteurs de démosratjei est assise en
Allemagne, aussi bien sur les élus politiques, aunigipaux que sur les élus
salariés assumant la tache d’une représentaticidogrme des salariés sur leur lieu
de travail.

Un tel avis peut-il étre formulé en France ? Laeldu syndicalisme en France est
une place paradoxale : il participe au fonctionneinue la démocratie sociale, par
des concertations tripartites avec les représentdst ‘Etat, & la négociation
collective a tous niveaux, a la cogestion de noogee institutions sociales. Les
confédérations s’expriment dans les medias amplerviis le syndicalisme a-t-il
réellement une influence sur I'Etat, les entremig®pinion publique ? La société
francaise, la représentation politique acceptdas eue le syndicalisme soit un des
pouvoir ou le pouvoir ne doit-il n’étre que politigf ? La place du syndicat et de la
représentation des salariés dans I'entreprise demieun défi permanent.

Conclusions

L’hypothése des chercheurs Dufour et Hege est hague modéle national est
décliné dans les entreprises dans des conditiatisypres : qualité des militants,
force de leur lien avec les salariés, nature deoldique managériale. La capacité
d’'une représentation de dépend pas seulement deditions institutionnelles
nationales, mais aussi des conditions de leurs ems®uvre. Dans chaque pays, les
mémes droits déboucheront sur des résultats ditfereici une représentation
puissante capable d'initiative et de rapport dedota une représentation passive,
dépendante de I'attitude de la direction. Toute garaison internationale doit donc
intégrer I'effet des pratiques. Il N’y a alors pds modéle national supérieur a
d’autres.

Une fois rappelée cette hypothese, on peut tostééoiter de relever les handicaps
du modele francais, handicaps :

le modele francais est celui ou la relation aves #alariés est la moins

institutionnalisée. Pas de réunions d’atelier, gassemblée. Le contact avec les
salariés repose sur le droit et la capacité desamti$ & initier une relation efficace
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en « visitant » les ateliers et services alorslqueavail par ailleurs n’est pas arrété
pour autant. On notera a ce propos que le droxpdéssion, invention de 1982, a
fait long feu. Pris entre la réaction des syndata qui estiment savoir ce que les
salariés désirent, celle des cadres et de la s&itui n'entendent pas que les
salariés disent quelque chose, un management quaumasitdt en place des cercles
de progres pour concurrencer les groupes dexmmes$idée d’'une entreprise
participative s’est heurtée a une culture francajse déteste la participation.
L’affrontement et I'obéissance sont les deux maeseltle la gestion sociale
francaise.

Le modele francais ne favorise pas la coopératbersyndicale, comme c’est le
cas en lItalie ou au Royaume-Uni. Les réunions daitéod’entreprise et les
négociations sont plutét 'occasion d’affrontementisde surenchéres que d’entente
sur des objectifs communs.

Le risque d’émiettement entre les différentes msta existe quand une forte
coordination n’est pas assurée par un leader.

La coopération avec les autres structures ext@sesyndicales est, des modeles
étudiés, la plus faible, compte tenu de moyens imsnasuffisants. lls seraient
suffisants s’ils n’étaient pas divisés par cing amigations. L’'autonomie des
représentations d’entreprise peut vite devenirpedéance.

Le modéle francais davantage que d’autres reposdasqualité militante des
leaders d’entreprise. Cette culture militante adament des conséquences sur les
pratiques sociales.
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Conclusions

Pourquoi sommes-nous si différents de la majorég plays de I'ancienne Union
européenne ? Le modéle social européen regroupevanté de déclinaisons :

Europe latine, germanique, anglo-saxonne, scaneinkt a lintérieur de ces

groupes, chaque pays a sa culture sociale, sesoctaments collectifs, ses regles
et ses pratiques sociales. Chaque pays a sa facoretre en ceuvre les principes
généraux de I'Europe sociale. Mais ce « patchwosdelon la formule de H.

Slomp®, a aussi son unité : un Etat providence ET médliatdes organisations

fortes ET aptes au compromis, des regles du jetesET respectées par tous.

La France partage ces traits communs avec difficitle utilise les mémes mots,
négociation, partenaires sociaux, dialogue soci@js ces mots cachent des
interprétations, des réalités, des pratiques @iffi@s. Il y a un atypisme dans la
nature et le fonctionnement du systéme francaisredigions professionnelles.
Comment I'expliquer ?

L’histoire ?

Un systeme de relations professionnelles est liabte des regles et des pratiques
qui structurent les rapports entre employeurs rigalat Etat. Selon l'universitaire
J.T. Dunlop qui a marqué la discipline, un syst@meelations professionnelles est
unifié, cimenté par une idéologie, c'est-a-dire par ensemble de convictions
communes aux acteurs et qui en définissent la glaleerdle.

Comment, a quelle vitesse les pays européens mbihstruit leurs systeme et

I'histoire sociale francaise est-elle différentddans une majorité de pays, la
construction se réalise en trois étapes principalegpremiere est celle des années
qui suivent la Premiere guerre mondiale ou la regesle progres sociaux est

reconnue par différents gouvernements et accepieks patronat des ces pays. En
parallele, la pratigue de la négociation collectivétend et les conventions

collectives se multiplient, tandis que les actesogiaux se développent et se
structurent. Le syndicalisme adopte une ligne réfste tout en apportant son appui
aux partis sociaux-démocrates.

L’Europe méridionale échappe a cette premiére étagmaffrontements sociaux se
concluent par la mise en place de dictatures qipeint toute velléité de réformes
sociales. En Allemagne, le développement de laciation est stoppé par l'arrivée
du nazisme.

A lissue de la Seconde guerre mondiale, les syssemationaux de relations
professionnelles adoptent en quelgues années temestéristiques principales :
conditions d’emploi réglées par la négociation,dibons sociales prises en charge
par I'Etat, concertation tripartite, conflits sagialimités au champ professionnel.

Derniére étape, les agitations sociales du débstatmées 70 terminent cette
construction par la consolidation des modes deésgmtation des salariés dans
I'entreprise.

¥ 0p cité
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Deés la fin des années 50, acteurs, regles et peatiglustrent des systéme de
relations professionnelles solidifiés par la cotigit commune des acteurs que le
systéme doit fonctionner ainsi.

L’ltalie, 'Espagne et les autres pays méridiona@xront attendre le retour de la
démocratie pour que puisse se développer un vigritapsteme de relations
professionnelles. L’ltalie, puis I'Espagne y pandeont rapidement et partagent
aujourd’hui les caractéristiques des autres pagepéens.

La construction du systeme francais de relatiomdepsionnelles n’a pas suivi le
méme parcours. Aprés le Premiere guerre, « la Erahsa République apparaissent
comme un flot de conservatistie. Peu aprés, le mouvement de 36 tente de
rattraper ce retard, mais il ne se traduit pasuperplus grande tolérance entre les
acteurs. Au contraire, les employeurs sont écorgaésces occupations et cette
défaite, alors que du coté syndical, le mythe dgdae générale est consolidé et ne
conduit pas a la recherche de compromis.

La France apres I'épreuve de la Seconde guerré,sdoreconstruire. Mais les
relations sociales ne se normalisent pas pour akrs que dans les autres pays,
les conventions collectives s’enracinent des lad@s années cinquante, il faut
attendre la loi de 1971 pour qu’'un mouvement cetiil se dessine en France.
Des accords nationaux interprofessionnels sur Utasge chémage, les retraites
complémentaires ne masquent pas l'insuffisanceadaégjociation. Quelques lois
tentent d‘équilibrer le manque de négociation, gsevmanifestations, journées
nationales d’action d’'un coté, refus patronaux dioula porte des entreprise au
dialogue social de l'autre se renvoient la balle.AQGT qui domine le jeu syndical
continue de récuser 'adversaire patronal et lesvgmements de droite. Les acquis
sociaux n‘apparaissent pas au monde du travail esoome ses acquis.

La secousse de 68 provoque une ouverture relatime tbs rapports sociaux qui
s'étale sur plusieurs années. L’heure est toujadiaffrontement avec des espaces
de négociation qui grandissent quand I'alternaree@B1 intervient. Depuis 1974,
le chbmage se développe et commence a peser surapgerts de force.
L’alternance apaise en partie les relatons socidks grandes entreprises profitent
de nouvelles dispositions Iégales, les syndicaturacceptés au niveau de I'Etat
et renforcés par les lois Auroux. Les négociatieosiales se développent et
aboutissent a différents accords.

Mais le développement continu de la négociatiomtiéprise, des politiques de

'emploi étatiques et peu efficaces, une politigadariale de rigueur imposée, un
patronat opportuniste surfant sur le retour detléprise, fragilise le systeme de
relations professionnelles. Le nouveau présidenCNIPF tente une opération de
main tendue aux syndicats, que refuse la CGT. taurale la gauche au pouvoir
apres une série d'alternance provoque une crise ldaelation a I'Etat d’'une partie

des partenaires sociaux. La refondation sociakgeipar le nouveau Medef ne
réussit qu’en partie. La loi sur le dialogue sowiatée en 2003 par une majorité de
droite montre que c’est toujours I'Etat qui struetles relations sociales. Mais le
systeme n’est toujours pas stabilisé et son mod@mdionnement approuvé par
I'ensemble des acteurs.

40 JM Gaillard & A.Rowley Histoire du continent eusm Seuil 1998
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Ce bref coup d’ceil sur I'histoire sociale condudeux constats. Le premier est que
la construction d’'un systeme de relations professties a pris davantage de temps
en France que dans la majorité des pays de I'Usimopéenne. La maturité sociale
francaise est plus tardive. Les relations socidese pays conservent encore a ce
jour les traits d’'une confrontation dure et d’acte@aux réactions imprévisibles.
Cette construction lente est par ailleurs émailllee secousses, de crises qui
fagconnent une histoire ou la lutte tient une plaasiculiére.

Le second constat est que cette histoire mouvemerdétoujours pas abouti a une
acceptation de regles du jeu, non sur les solutioposées par les uns et les
autres, mais sur la maniére de faire fonctionnesyigteme. Sur les niveaux de
négociation, sur la place de I'Etat dans la réguatsur la décentralisation des
politiques sociales, sur la conduite des conflés,divergences demeurent entre les
acteurs.

« Ce qui est au fond le plus paradoxal dans latsi francaise, c’est que les crises
sociales les plus graves ne sont pas parvenuedendiéer un processus de fixation
de régles $'Les gréves surprises se poursuivent, le mouverme8bdest suivi par
celui de 2003, puis par celui de 2006. L'espoirregouver 36, un mouvement
social national interprofessionnel qui se concliNla@ignon fait encore réver une
part des syndicats et partis de gauche, quandecages sont dans I'opposition.

Les acteurs ?

L’histoire a sa part dans le particularisme du ndéocial francais.
« L'anéantissement de toutes les espéces de ctigpesrade méme état et
professions étant une des bases fondamentales densitution francaise. .
Anéantissement, la loi Le Chapelier de 1791 expianeéision des républicains de
I'époque : entre I'Etat et les individus, tout imteédiaire est néfaste, sinon nuisible.
Cette représentation d’'une république sans soorgf#nisée ou sans organisation
de la société civile va influencer la culture gqlie et sociale francaise. Et cette
conception va se transmettre. Sans aller jusgaiéhintissement, certains propos
de responsables de la Gauche plurielle lors derdi@ement sur I'accord
assurance-chbmage de 2000 montrent I'attachemenentigns a la puissance de
'Etat, incarnation de l'intérét général et leurneetion que tout organisation
collective ne saurait que représenter des int@adticuliers, donc inférieurs.

L’acteur social francais se doit de combler ce I@apl acquis a sa naissance.
Comme le rappelle J. lon, « La France a pousséntiya que les autres nations
européennes, I'opposition public/privé, Etat/saeiet

Mais ce fait met-il a l'abri les organisations patales et syndicales de toute
responsabilité dans le particularisme de la rémulasociale ? Pour F. Sellier,
« l'interaction entre le radicalisme ouvrier etdenservatisme patronal » est a la
source de leur incapacité a établir un systeme alatons professionnelles
comparable a ce qui existe en Europe.

Le conservatisme patronal se releve des les anniégs par son opposition aux
votes de lois sociales adoptées dans les autres payson esprit de revanche aprés
les événements de 1936, par son refus d’ouvrigdecpntractuel avec la CFDT en

“1 E. Sellier La confrontation sociale en France A9B4
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1964, par le développement de la concurrence manbga la représentation des
salaries des 1970, par le sabotage conduit parfésksations de l'ouverture
pratiquée par le président Gandois en 1995.

Le radicalisme ouvrier est d’abord celui de la C@Gi, majoritaire durant trente ans
a joué le r6le de modéle du syndicalisme, avecrsdéisants héros, ses luttes

symboliques, son opposition a tout compromis, seftitumle a dénoncer les

collaborations de classe. Quand en 2004, la CGledg premier accord national

interprofessionnel de sa vie, les commentairesesalla rupture historique. lls ne

s'interrogent pas sur le comment une organisatyodisale, c'est-a-dire chargée de
négocier, peut survivre au refus de signer duragjuante ans. Pourquoi la CGT ne
réussit pas I'évolution réussie par ses alter &gjiemns et espagnols ?

La CFDT a tenté et réussi partiellement a devemér alternative a ce modéle. Elle
s’est trouvée isolée lachée par une FO tentée mmiauventure populiste. Le camp
réformateur demeure minoritaire dans le paysagdicyh

Cette radicalité ouvriere et ce conservatisme patrg’expliqueraient selon F.
Sellier par « la faiblesse des organisations taiitopales que syndicales vis-a-vis
de leurs membres. Elles ne peuvent que suivre faadde des éléments les plus
durs ». Conclusion proposée par JW Lapierre cité Salier : « En ce sens, le
systeme francais de relations professionnelles pa&sun systéeme politique dans la
mesure ou un systeme politique, méme archaiquepaden des processus de
réduction des demandes ». Un systeme de relatiofssgionnelles est en effet un
systeme d’échanges politiques et pas seulemerdrdetges sociales.

Les perturbations sociales de la fin 1995, celee@D3 en réaction a la réforme des
retraites sont les derniers témoignages de cettBlelinaptitude au compromis des
acteurs syndicaux. Mais cette inaptitude est-elt®rrigible ? Non si I'on regarde
les compromis que certains des partenaires ontagsep. Non si I'on prend en
compte la tentative de refondation sociale du patrola resyndicalisation de la
CFDT.

Qu’'ont donc fait les leaders des organisations isges comme patronales pour

entreprendre le recentrage de leurs militants BUieisme constaté par F. Sellier

est-il irréductible ou bien est-il possible d’emirendre, si 'on a du courage, du

savoir-faire et de la détermination, I'évolution sdeomportements et des

convictions des appareils et des adhérents ? @sler @ sa base est-il un caractére
des Européens, mais non partagé non partagé paraesais ? Il est vrai qu’en ce

domaine, l'attitude des partis politiques ne fagilpas les stratégies des acteurs
sociaux. Le Parti socialiste n’avouant jamais ga’'ichangé, n’expliquant pas le

tournant de la rigueur, la droite pratiquant unldeyeu sur les remédes a apporter
a la situation de la France, n'apportent pas I'gdentde la transparence et du

courage.

Les regles ?

Les regles du jeu social francais n’ont pas ététroites, comme c’est le cas dans
les autres pays européens dans une vision daccprapeent du rble des
partenaires sociaux. Au contraire, elles prennecte ade la faiblesse des
organisations syndicales et patronales. Elles meawoent pas a donner un réle
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prépondérant a ces derniéres, elles visent prilecignt la protection des salariés,
pariant de I'inefficacité des syndicats.

La représentativité des confédérations syndicdkst pas, comme c’est le cas dans
divers pays européens, le résultat de leur puissélectorale ou d’'un accord avec
le patronat, mais le résultat d'un choix politiquéécision par décret de qui est
représentatif, sans criteres chiffrés.

Le droit de gréve est un droit accordé au salaiéviduellement et non un droit
confié aux syndicats qui seuls peuvent y faire hpgemme c’est le cas dans la
plupart des pays européens.

L’extension systématique des conventions collestisepplée a la faible adhésion
des entreprises a leurs organisations et desémkateurs syndicats.

L’absence d’accord lors d’une négociation d’entisspiou de branche n’empéche
pas I'employeur d’accorder unilatéralement une agrgation aux salariés.

La majorité des accords nationaux interprofessilsnsent apres leur signature
« |égalisés » par une intervention législative guireprend les termes, mais qui
montre ainsi que force reste a la loi et a I'onoélic social.

Le SMIC protecteur dont la croissance rassure apixcroient davantage a la
puissance de I'Etat qu’a leur propre capacité emtielle. Ainsi le SMIC devient
comme les prix administrés un salaire administré.

Des questions qui ailleurs relévent des partenamegux sont en France traités en
cogestion tripartite : formation professionnellesdsalariés et des chdomeurs,
accidents du travail, assurance-chdbmage, épartpméata égalité professionnelle.

C’est I'administration du travail qui se charge@incipal de I'information sociale
des salariés et des employeurs, et c’est la Doctati@m francaise qui publie et
vend les conventions collectives de travail, cede® partenaires sociaux.

Ainsi est compensée la faiblesse supposée et dedlpartenaires sociaux. Mais en
la compensant, ces regles I'entretiennent, voireetdorce, ou tout au moins en
renforce le caractére irresponsable.

Les pratiques ?
De lirruption soudaine ?

La France de la régulation sociale est enfin oalgirdans ses pratiques sociales.
Elle I'est d’abord dans la maniére de soulever degstions sociales. Un des
procédés préférés pour aborder une nouvelle quesbiciale est celui de I'irruption
spontanée. Médias, pouvoirs publics, partenaireimgr réagissent a un événement
local ou délimité a une interview d’'un responsadtiée transforme en question de
société. Un fait isolé, une phrase, est transfoemésymbole national et appelle
alors en urgence une réponse, non une solution.

En octobre 1997, A. Juppé au détour d’'une interviemce que les entreprises
souffrent d’'un manque de flexibilité. Sans étudéafable, la grenade est lancée.
Aussit6t les réactions et commentaires affluerst,Uss pour approuver, les autres
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pour dénoncer. Durant quinze jours, la flexibiligglevient (car elle avait déja fait
fureur plusieurs années auparavant), LE sujet,uastipn centrale. Un groupe
d’experts est nommé. Qui en connait les conclus?fofiui se souvient que la
question a été soulevée ?

Quand la direction du groupe Michelin annonce deppgessions d’emplois
destinés a maintenir le niveau de productivité iwpe, les licenciements Michelin
deviennent un symbole, une méthode supposée sealige€e Le gouvernement
Jospin est sommé de trouver une parade et annongejet de loi. La question du
licenciement préventif reviendra en 2004...

Les indemnités fabuleuses de I'ancien PDG de Garrefiré en 2005, devant le
haut le coeur de I'opinion pousse le ministre deditomie a annoncer 48 heures
apres la nouvelle un projet de loi pour apportex igponse a ce type de situation.

Cette aptitude a monter la mayonnaise d’'un évéenesuial est particuliere d’'un
pays a fleur de peau, peu sécurisé, toujours drerelte de nouvelles régles. Cette
sensibilité néglige les inégalités des salariéBME&, celles que subissent une partie
des femmes au travail. Pour que se crée une rgacktifaut une émotion. Les
statistiques des inégalités n’en créent pas. Raurt&motion, le traitement en
urgence apportent rarement de bonnes solutionss Maiuption spontanée se
poursuit et pose alors cette question : I'importiants ce pays, est-ce la solution ou
l'indignation ?

L'intendance suivra

Partenaires sociaux, pouvoirs publics semblent ggegae le vote d’'une loi, la

signature d’'un accord suffit & transformer uneir@alu apporter la solution d’'un

probleme. Chacun néglige le traitement de I'avx@mment appliquer ce que I'on

vient de créer ? Comme si la publication du Jouoffadiel de la République tenait

lieu de manuel de procédures, comme si la miséesnet du contenu de I'accord

suffisait a sa compréhension et a sa mise en opavrdes délégués syndicaux ou
des DRH empétrés dans les situations particulegdsur etablissement.

Les responsables syndicaux croient que chaquewadical devient performant
parce qu'il a été désigné, que chaque militant rde\a la lecture d’'un accord
comment le négocier avec la DRH. Les DRH de gratdblissements disposent
des moyens de se faire conseiller pour la mise wnesale tel ou tel accord, mais
les patrons de PME laissent a leur secrétaire mudgent comptable le soin de
s’occuper de ces choses la.

Les organisations patronales et syndicales saa@m dlans la production d’'idées,
de propositions. Elles sont ignorantes des chosel dbgistique. Il faudrait que
chacune des organisations puisse garantir a sesbmgmses responsables
d’entreprise, sa base, que toute demande dinfeomatde conseil, de
documentation serait satisfaite en une semaine. logistique de la régulation
sociale reste a inventer.

Dans le domaine social comme en dautres, lintenda ne suit pas
mécaniquement. Le manque d’investissement danal)'dans la mise en ceuvre a
une conséquence : les textes ne changent la réabigportent de solutions que
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dans les sites les plus avancés, que pour lesasjgymdicales les plus efficaces,
que pour les catégories les plus en avance. Laattwm professionnelle demeure
centrée sur les cadres, I'apprentissage piétiggalité professionnelle attend sa
nouvelle loi. Malgré une législation durcie, le e d’accidents du travail a

encore augmenté entre 1999 et 2000. Avant d'étrelifrés, les contrats de

qualification s’adressaient peu aux jeunes sanbfigation alors méme que c’était

leur public initial. Tout cela a un nom : élitismiee social francais ressemble a
notre enseignement supérieur : I'élite dans lesndga écoles, la masse en
université.

Le nombre et la taille des conventions collectid&tendue et la variété de nos
garanties sociales, la multiplicité de nos dispigsgociaux, I'épaisseur de notre
Code du travail tranchent avec la faiblesse de il@pact et la relativité de leur
utilisation. Pourquoi ? Sans doute parce que chaquganisation a une
représentation d’elle-méme, de ses forces, supériauce qu’elles sont dans la
réalité. Les organisations se trompent dans l&semtation de ce qu’elles sont sur
le terrain. Elles s’inventent une influence démésisur I'ordre des choses.

Et toujours la centralisation

L’organisation du social demeure au principal caigée. Textes, tuyauteries,
débats et colloques sortent, dépendent de Paris fdimation professionnelle, ni

I'emploi ne sont véritablement pris en charge aniweau territorial alors qu’une

majeure partie de l'efficacité I'exigerait comme eontre les exemples de nos
voisins.

Toutes les régions ont élaboré des réponses ael'appffres sur les pbéles de

compétitivité. Aucune n’a considéré que le « sosiglouvait devenir un péle de
mobilisation et d’attraction d’'une région. Il estrieux de constater qu’a I’heure ou
la décentralisation poursuit sa progression, lastantion d’'un dialogue social

territorial n'est pas a l'ordre du jour. Les grasdentreprises s'occupent de leur
social et leurs cadres montent a Paris pour seugss. Les PME majoritaires en
nombre se débrouillent comme elles peuvent. Legeusitaires additionnent sans
unité leurs réponses aux appels d'offres nationaux.

La région peut elle étre un cadre d’action pour relstions sociales ? Aucun
responsable politique, syndicaliste ou managerlan’aréoccupation que dans sa
région, les relations sociales soient plus positivpie le dialogue social soit plus
productif. Chacun vise a I'amélioration de ses peeppositions, non de celles de
'ensemble.

Une régulation non régulatrice

La France de la régulation sociale présente umgdraisage. Les initiatives, les
interventions, les activités sociales se dérowdanplusieurs plans.

La plan macro social, formé par le niveau natioall’Etat, des organisations
patronales et syndicales. Dans ce plan, des tegtgsmis au point, des droits sont
crées, des produits, (contrat emploi-jeunes, codegamission, etc.) sont proposes.

Un plan méso social, formé par les organisatiomdepsionnelles et par I'action
territoriale de 'administration et des partenasesiaux.
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Un plan micro social, I'entreprise, souvent I'étabément, la représentation des
salariés au sein des lieux de travalil.

Chacun de ces plans, apparait de plus en plus aagnchacun de ces espaces
croisent de moins en moins les deux autres. Aélfiatir de chaque acteur, le méme
phénomene se produit : la distanciation entre nixea

Les lois, les accords collectifs, les programmeseadraduisent pas par une forte
mobilisation des autres niveaux. Les responsablestrdprise a linverse de
franchisés se mettent a leur compte. La réalit@mtiée par les uns ne renvoie pas a
une compréhension de lautre. Cette non articulaties niveaux crée une
régulation qui tourne a vide.

Une régulation congue dans dautres temps, fondée usm fonctionnement
hiérarchisé, une discipline des différents nivediaction, sur une diffusion du haut
vers le bas de normes et de droits par ailleurfoumes et valables pour tous
disparait progressivement. Elle ne répond ni awpiratsons des acteurs, ni aux
nouvelles conditions de I'efficacité.

Mais nous n’avons pas su substituer a cette angisggulation, une nouvelle fagon
de fabriquer et mettre en mouvement de facon smdidies themes et les acteurs du
social. Nous sommes alors passé d’'une centralisabasive a une balkanisation, a
un éclatement de la régulation. Cette situatiomtdée deux est dangereuse : la
cohésion et I'efficacité des régles sociales stffd.

L’Europe unique objet ...

En matiére de régulation sociale, nous sommes pdéfment différents de la
plupart des autres pays. De la surgit peut-étrenalentendu. Nous pensons que
'Europe devrait adopter nos désirs et nos pratgwdors que les Européens
s’estiment meilleurs que nous. La crainte d’étamsformés par I'Europe est réelle.
Malheureusement, la résistance des particularisniemcais est vive.
Malheureusement, car deux scenarii se présentent.

Le premier est que I'Europe nous serve de repoudsace a une Europe différente
de nous et en bien des aspects meilleure, nousrgenst le coté franco frangais de
notre modele social : agitations sociales sporadiglélitisme « républicain »,
distance entre les textes et la réalité, entreiess et leur mise en ceuvre, entre les
normes et les pratiqgues sociales. La productiwtéadrégulation sociale sera alors
une des plus faibles d’Europe, les inégalités strisques de secousses sociales
parmi les plus élevées.

Le second scénario est celui d'une stratégie ourde nous sert de guide. Nous
puiserions dans les différents exemples européegidi nourrir nos changements.
L’arrogance du coq gaulois pour une fois écartémjsnpourrions retrouver le

chemin d’un modeéle national efficace apres avoseoké la route suivie par nos
voisins, nos compatriotes : les Européens.

Jean-Paul Jacquier
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