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INTRODUCTION

Dans le champ de la vie économique et socialajéatipn de la connaissance est en perpétuel
débat: quelle est sa pertinence, sa scientifi@gé,nature, son utilit¢ ? qui la produit,

comment, pour quoi et pour qui ?

Dans ces débats, les « sciences humaines et sosigei en traitent apparaissent moins
comme des « disciplines » que comme des « indisepb, dont la « science économique »
offre une image quasi caricaturale. En effet, demui’elle existe, il y a toujours eu des
affrontements entre des théories économiques oppo&tie ce soit au niveau le plus abstrait
comme la théorie de la valeur des biens, ou a waniplus pratique comme I'établissement
des impbts ou les regles de l'intervention de kEtkes idées divergentes se sont affrontées,
des grands débats ont secoué le petit monde de®raies, des polémiques demeurées
célebres se sont développées, et souvent des aresttant été jetés, des penseurs ont été
marginalisés, des réveurs ont été réduits au sle@ette indiscipline est fondatrice : les
théories sont élaborées tantét pour justifier,Giapbur dénoncer, tantét pour critiquer, tantét
pour agir, tantét pour défendre, tantét pour coniqué&e n’est qu’en conséquence de cela que
les théories permettent d’analyser et de compref@lrei qu’ils puissent en dire ou en penser,
les économistes ont toujours congcu des théorie$ ldopremiere fonction, loin d'étre le
simple plaisir de la connaissance, était d’intenvedans le champ des pouvoirs, des conflits

sociaux, de la gouvernementalité des étres humains.

Ces arguments ont déja été avancés et généralisssamble des « sciences humaines et
sociales », notamment par Maurice GodélgrSerge LatoucRePour le premier, les rapports
sociaux, qui pourraient éventuellement constituobjet réel » des sciences sociales, ne sont

ni indépendants, ni préalables, par rapport auweptésentations», y compris les

M. Godelier, Lidéel et le matériel ; pensées, économies, sociétés, Fayard, Paris, 1984

2 S. Latouche, Le proceés de la science sociale, Anthropos, Paris, 1984



« représentations théoriques »Taut rapport social, quel qu’il soit, inclut une ppadéelle,

une part de pensée, de représentations ; ces repr&sons ne sont pas seulement la forme
gue revét ce rapport pour la conscience, mais foattie de son contenu (...); (ces)
représentations ne viennent pas rendre présentiss @nscience, comme apres-coup, des
réalités qui seraient nées avant elles, hors d&ele sans elles. Loin d’étre une instance
séparée des rapports sociaux, loin d'étre leur appae, leur reflet déformé-déformant dans
la conscience sociale, elles sont une part desggpsociaux dés que ceux-ci commencent a
se former, et elles sont une des conditions defl@unation». Dans une optique voisine, le
second avance que la reéalité sociale est constituée par les pratigdes hommes. Et ces
pratiqgues sont faites de « gestes » et non de €@etgjui distingue fondamentalement le geste
du fait est gu'il impligue nécessairement une os teprésentation(s). Des lors, la réalité
sociale est toujours la combinaison d’une réaligeudsive et d’'une réalité extra-discursive
matérielle. Le geste est un complexe de conduitestes, de pensées, de phantasmes, de
discours, qui s’exprime a l'aide de supports metgriet qui engendre des résultats laissant
des traces matérielles, mais qui comporte inéwtabht un ensemble de savoirs qui se
modifient en méme temps que se modifient leur etolhj Comment ne pas penser a la these
qu'énoncait Michel Foucault daes mots et les chosex La représentation est le champ
méme des sciences (humaines et sociales) et dardear étendue ; elle est le socle général
de cette forme de savoir et ce a partir de quast possible. Et il va méme plus loin : en
ayant pour champ les représentations, les sciehasmines et sociales les considerent
comme leur « objet », et seulement comme leur pajets qu’elles sont en méme temps les

conditions de leur possibilité.

C’est pourquoi la recherche dont nous présentomssicésultats est une véritable « recherche
épistémologique » : en s'interrogeant sur « I'eiper»> dont sont porteurs les représentants
du personnel dans les entreprises (élus aux Codigésreprise ou d’établissement, désignés
aux Chsct), elle traite du réle des savoirs dasgdpports sociaux, de leur construction, de
leur expression, de leur utilisation, de leur mishiion. Pour ce faire, elle s’est appuyée sur
une enquéte auprées de représentants du personndroide structures d’entreprises

suffisamment différentes dans leur organisationsdaur objet, dans la culture dont elles sont

porteuses, dans la nature du militantisme qu’'edlegendrent,... pour que nos conclusions

3 M. Foucault, Les mots et les choses, Gallimard, Paris, 1969



soient significatives, sinon représentatives. Neus présentons quelques caractéristiques

utiles pour notre propos.

Les structures d’appui

Une entreprise de la constructiofappelée entreprise C)

Cette entreprise appartient & un groupe du sechieuBatiment et Travaux Publics, lequel

groupe est structuré autour de cing métiers praapipqui constituent autant de branches

d’'activité autonomes :

la constructionqui fédére le batiment et I'immobilier : 31% duiféle d’affaires du
groupe (26% pour la construction et 5% pour I'imitied), dont 41,7% sous-traités,
et 24% de ses salariés (y compris les 17% d’ingres en équivalent temps plein sur
la branche) ;

les travaux publicsqui regroupent 'ensemble des métiers liés a lastaction
routiére et ferroviaire, au génie civil et aux éssements : 34% du chiffre d’affaires,
dont 8,4% sous-traités, et 35% de ses salariésrfypis les 10% d’intérimaires en
équivalent temps plein sur la branche) ;

une entreprise qui pilote les métiers dastallation électrique 19% du chiffre
d’affaires, dont 10,8% sous-traités, et 30% de saariés (y compris les 14%
d’intérimaires en équivalent temps plein sur lanbhe) ;

une entreprise qui est spécialisée dansdastruction meétallique 2% du chiffre
d’affaires, dont 29,4% sous-traités, et 2,5% de saaries (y compris les 19%
d’intérimaires en équivalent temps plein sur lanbhe) ;

et une entreprise qui assure un rolecdastructeur-concessionnaidinfrastructures
et d’'ouvrages d’art (viaduc de Millau, autoroutesi® Rhin Rhone et diverses autres
concessions dans le cadre de partenariats puldi€}prl4% du chiffre d’affaires (pas
de sous-traitance) et 8% de ses salariés (y comagre’ d’intérimaires en equivalent

temps plein sur la branche).

En raison de I'extréme décentralisation et de daotnie des unités de production liées a la

filialisation, il est quasiment impossible d’avain apercu global tant en termes de taux de
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syndicalisation que de résultats aux électionsggabnnelles. Les représentants au Comité de
groupe ont bien émis le souhait de disposer d'amographie précise pour pallier cet état de
fait, mais ils n’'ont pas encore obtenu de résultadravail serait en cours. Quoi qu’il en soit,
au regard de la répartition des siéges au Comitgalge et au Comité d’entreprise européen,
le rapport des forces entre centrales syndicalesclygange peu au fil des années, est le
suivant : la Cgt domine, suivie de pres par la @fds par FO ; la Cftc et la Cfe-Cgc occupent

guant a elles une position marginale.

Il faut souligner que de nombreux deélégués et sgmt@ants du personnel ne sont pas
syndiqués. D’apres les estimations des représentamtactés, ils occuperaient en moyenne
40% des siéges et parfois beaucoup plus, les gsdiouvant étre totalement absents dans
certaines filiales. Cela étant, dans la mesure anx, niveaux national et européen, les
représentants sont désignés par les fédératiordicajes, les non-syndiqués ne sont pas
représentés au Comité d’entreprise européen eispesgnt que d’'un siege au Comité de

groupe.

La direction du groupe affirme favoriser le dialegsocial a tous les niveaux et se réféere
volontiers a une longue tradition syndicale qui ssuaé lintégration des nouvelles
générations. De leur c6té, les responsables syndidéplorent un taux de syndicalisation
assez faible et dans certains cas, tout simplemghtCe taux est par ailleurs trés variable
d’'une branche a l'autre et, a I'intérieur de chaluenche, d’une région a l'autre, d’'une filiale
a l'autre. Selon différents représentants du pemsiorl serait en progression notable dans
l'installation électrique et dans les travaux pecdliDans la construction, il demeure faible
globalement avec de tres fortes disparités régesndelativement fort dans les régions lle-
de-France, Paca, Rhone-Alpes, Nord-Pas de Calaikrgne et dans les zones urbanisées, au
point que dans certaines filiales la majorité delargés est syndiquée, il est en revanche

marginal sur le reste du territoire.

4 Le secteur de la construction et du Btp est celui ou la proportion d’établissements couverts par un
représentant du personnel est la plus faible : pres de 80% des établissements ne comptent pas de délégué
syndical ; prés de 40% ne comptent pas de représentant élu. Cf. L. Wolff, « Des instances représentatives du
personnel qui, malgré les évolutions du tissu productif se maintiennent », in T. Amossé, C. Bloch-London, L.
Wolff, (dir.), Les relations sociales en entreprise. Un portrait & partir des enquétes « Relations professionnelles
et négociations d’entreprise », Paris, La découverte, 2008



En raison de la structure du groupe, les instihgiceprésentatives du personnel y présentent
un caractére pyramidal et éclaté. Les Comités prises se déclinent du niveau européen
au niveau local, en passant par des structuresnadgs et régionales. Quant aux Chsct, ils
sont strictement locaux, la coordination aux niveaupérieurs étant assurée par des

représentants salariés de I'entreprise qui les @mpl

Traitant uniquement de questions spécifiquemenbpEennes, leComité d’entreprise
européencompte 20 représentants issus des différents gays lesquels le groupe a des
filiales : I'Allemagne, le Benelux, la France, lgEmgne, la Grande-Bretagne, ['ltalie, le
Portugal, et la Républiqgue Tchéque. Avec la maiéé sieges attribuée aux représentants des
syndicats francais, la représentation n'y est papgtionnelle a I'importance de I'activité
réalisée dans chacun de ces pays puisque lesdil@alropéennes (hors France) représentent
seulement 12% des salariés du groupe. Pour lesisagi@ans francaises, les sieges se

répartissent de la fagcon suivante : 4 Cgt, 3 Afdp, 1 Cftc et 1 Cgc.

Traitant uniquement de questions nationales comman®utes les branches (stratégie du
groupe, résultats, évolutions, projets de croissaxterne...), l€€omité de groupeompte 29
représentants issus des filiales des branchessiéges se répartissent de la fagon suivante :
12 Cgt, 8 Cfdt, 5 FO, 1 Sud, 1 Cftc, 1 Cgc et 1 spmdiqué.

Ces deux Comités se réunissent deux fois par aseance pléniere et de facon irréguliere
mais fréquente en séances extraordinaires conveguéeccasion d’achat d’entreprises, de
réorganisation, de fusion de filiales, etc. Lesréspntants du personnel préparent
systématiquement I'ordre du jour qui est ensuiteggpar la direction, celle-ci y ajoutant les
points sur lesquels elle souhaite intervenir. Selanreprésentant Cfdt, cette validation ne
pose généralement pas de probléme a partir du mamdas points proposés portent sur des
guestions économiques et sociales d’ordre natimm&uropéen (réorganisations, acquisitions,
participations, intéressement, protection socie&aite...). La direction considere en effet
gue ces deux Comités n’ont pas vocation a tragegprdblemes locaux, liés a une branche, a
des filiales ou a des établissements, sauf damards cas ou des écarts sont constatés entre
les situations locales et les directives définiesi@eau du groupe (en termes de stratégie de
croissance externe, de sécurité, de Grh, de Gpepplitique environnementale, etc.). A ce
niveau, il semble donc difficile de traiter deslgéames locaux comme pouvant résulter d'une

politique ou d’'une stratégie d’ensemble. Ce queettent les représentards personnel et ce
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a quoi ils tentent de s’opposer faisant valoir pseproblemes économiques et sociaux locaux

ne sont pas indépendants des décisions prisesyeauniu groupe.

De la méme maniere, les questions d’hygiene etédersgé sont renvoyées aux comités
locaux et éventuellement a la cellule de coordimatiationale de la politique de sécurité /

prévention du groupe.

Les procés-verbaux des réunions de ces comités diffnsés par les représentants du
personnel dans les filiales et les établissemdistsont également accessibles pour tous les

salariés via l'intranet du groupe.

Bien que l'organisation des branches ne présergaipaaractere unifié, le schéma est a peu
prés le méme pour toutes avec des institutiongseptatives du personnel qui s’organisent,
en partant des Comités d’établissement, du niveeal hu niveau national. C’est a ce dernier
niveau que l'on trouve des disparités. Alors qeatieprise d’'installations électriques et celle

de la construction métallique constituent chacue® uhités économiques et sociales dotées
d’'un Comité central d’entreprise national, la paxonstruction et Btp se présentent comme
des branches d'activité composées d’'un grand nordéréliales constituant chacune une

unité économique et sociale.

Direction et syndicats se sont accordé sur ledaitine telle situation n’était satisfaisante
pour personne et qu'il était nécessaire de se ddtetances nationales de dialogue au niveau
de chaque branche. En 2007, ont ainsi été créé€atagés de branchextra-légaux. Selon
un représentant du personnel, le fonctionnemekedeomités n’est pas encore rodée, mais il
semble que la communication avec les directionsrdache soit plutét bonne. Comme ceux
du Comité de groupe et du Comité d’entreprise etgnples représentants qui y siégent sont
désignés par les fédérations syndicales sur ladeseésultats aux élections locales.

Dans la mesure ou I'étude sera centrée sur uradefitie la branche construction, on ne
donnera ici, et a titre indicatif, que la compasitidu Comité de cette branche. Les 30 sieges
sont répartis comme suit : 12 Cgt, 8 Cfdt, 5 FQg8, 2 Cftc.

La structure d’appui a notre recherche est undéeltcale de la branche construction (qui

comporte 150 unités opérationnelles) située enorégiarisienne. Les représentants du
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personnel y sont élus sur la base de leur act@itéein d’'une configuration bien identifiée,
mais on peut également penser que cette activigpsie sur la prise en compte et la
compréhension de questions qui excédent ce cadee Stuent au niveau de la branche et du

groupe.

Cette entreprise (entreprise C) est le produitedpaupement de deux établissements au sein
d’'une Société en nom collectif qui a réalisé urffhid’affaires de 233 millions d’euro en
2007. La société compte un peu plus de 700 sala@gartis sur les sites d’lgny dans
'Essonne (355 salariés) et de Clichy dans les $idatSeine (349 salariés), dont environ
60% d’ouvriers. Bien que les deux entités soierstod@ais dirigées par un gérant unique,
elles disposent chacune d’une direction proprenetonservé certaines particularités liées a

leur histoire, notamment en termes de traditiordsale.

Quelques caractéristiques permettent de situex petimiére structure d’appui.

Du co6té de la stratégie de la direction, deux aeasblent prioritaires. Le premier concerne la
politique de recrutement et de gestion des compégenet le second la sécurité et les

conditions de travail.

Conformément aux directives émanant de la branehdijrection de I'entreprise a mis en
place une politique de fidélisation des salariés dé limiter le turn-over. Il faut souligner
gu’elle y est fortement incitée dans la mesure atémunération des dirigeants dépend de
leur notation sur trois criteres : les résultagssécurité et le climat social. Or, améliorer la
sécurité sur les chantiers et réduire le taux ddmeits du travail reposent en grande partie sur
la formation et I'expérience des salariés. De plisaux de rotation entre en ligne de compte
dans I'évaluation du climat social dans I'entreprigplus le premier est élevé, plus il est
estimé que le second est mauvais. Cette préoconpde stabilisation des salariés est
particulierement aigie pour les cadres, la directfaisant tout pour garder les bons
ingénieurs, au point qu'un représentant du perdopade, a leur sujet, de politique de
chouchoutage. Ce méme représentant affirme qu'au niveau desmpagnons (les

ouvriers), le turn-over est tres faible.

Cela ne signifie pas pour autant que la directemamcontre pas de problemes pour atteindre

I'objectif, fixé au niveau de la branche, de faiéaliser 70% de la production par les salariés
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de I'entreprise et pour renouveler le personndksalix départs a la retraite. C’'est notamment
ce dernier aspect qui motive fortement la nouvatliigique d’embauche de la direction : avec

le vieilissement de son personnel, a I'horizongdelques années, c’est tous les savoirs et
savoir-faire constitués au fil du temps qui risquée disparaitre. Il est donc apparu urgent
d’organiser la transmission générationnelle de Brar les conserver. Pour cela, I'entreprise
cherche a attirer des jeunes et, surtout, a ledisea dans un secteur qui reste peu attractif en
raison des conditions de travail et de rémunératiGtest pourquoi, depuis 2005 et dans le

cadre de la Gpec, I'entreprise démarche directetesrjeunes dans des centres de formation
d’apprentis (Cfa) pour leur proposer une formaonalternance. Ces jeunes entrent ensuite
dans un dispositif de tutorat et de parrainage dnécpar des chartes définissant précisément
les attentes et les réles de chacun. A la fin deftamation et s’ils ont donné satisfaction, ces

jeunes accedent directement a un Cdi et a 'engembs avantages dont bénéficient les

salariés de I'entreprise, dont la participatiorcapital n’est pas des moindres.

Sur le volet hygiene et sécurité, et conformémeixt directives de la direction de branche,
des moyens importants sont dédiés a I'amélioratefa sécurité sur les chantiers en plus des
dispositifs nationaux. Selon un représentant dequerel, de ce point de vue, aucune limite ne
serait posée tant en termes de moyens matérielsyogens humains que de concertation.
Ainsi, une personne est employée a temps plein faitg le tour des chantiers afin de
contrbler que tout est mis en ceuvre pour assureedarité ; des réunions hebdomadaires
(nommées « pauses sécurité ») sont organiséesnague chantier pour faire le point sur les
probléemes rencontrés et qui, apparemment, ne sensgulement des occasions de rappel a
'ordre par les cadres, mais également des monmntles ouvriers peuvent avancer des
revendications ; un droit d’expression est recoanM ouvriers qui peuvent interpeller la

maitrise, les cadres et la direction a tout moment.

Il semble que ce dispositif ait eu des effets rnetabur le taux de gravité des accidents, mais
dans une moindre mesure sur le taux de frégiebaesurveillance accrue des chantiers ainsi

gue les efforts permanents en formation et en égugmt témoignent autant du souci de

5 L’objectif annuel est de 30 recrutements de compagnons par établissement, soit une augmentation de
Peffectif ouvrier d’environ 15% (PV du Comité d’établissement de Clichy du 10/12/2008).

6 Le premier a baissé entre 2007 et 2008 passant de 1,7 a 0,85 - contre 1,36 pour la branche - alors que le
second a augmenté passant de 26 a 32- contre 34,2 pour la branche-, loin de I'objectif fixé par la direction qui

était de 20 (PV du Comité d’établissement de Clichy du 10/12/2008).

11



sécurité que de la permanence des problemes. Agrisiix de frequence pour I'année 2008 a

été plus élevé que pour I'année précédente.

Du cote des représentants du personnel, c’eststign de la syndicalisation qui prédomine.
Le taux de syndicalisation ainsi que les résulpaésis aux élections se sont averés étre des
informations délicates a obtenir. Il faut probabéstny voir un effet des tensions qui semblent
caractériser les relations entre centrales syreicalotamment la Cgt, d’'un c6té, et la Cfdt et
FO de l'autre. Cette opposition recoupe celle eldggsedeux établissements de I'entreprise,
celui d’lgny, ou la Cgt domine, ayant donc une ploste représentation au Comité
d’établissement et celui de Clichy, ou la Cgt ebsemte suite au décés de son seul

représentant.

Faible dans I'ensemble, la syndicalisation seiai forte a Igny qu’a Clichy. Un représentant
du personnel syndiqué a la Cfdt explique cela garmtatiques syndicales différentes. Selon
lui, la Cgt napporterait son aide aux salariésaga condition qu’ils adherent alors que les
autres syndicats aideraient tous les salariés esdgence d’adhésion. Quoi gu'’il en soit, ce
méme représentant fait part de difficultés, commsumex deux sites, difficultés qui
s’accroissent en raison du changement de I'éqaild@mographique de I'entreprise d aux
départs en retraite et au recrutement de jeuneseosivdésignés comme plus individualistes
par les représentants du personnel rencontrés.needggnifie pourtant pas que le niveau de
revendication et de conflictualité est faible eedes salariés n’attendent rien des syndicats.
Au contraire, ils se montreraient tres revendisatifres exigeants a leur égard, les
interpelleraient beaucoup, auraient recours a euand) ils rencontrent des probléemes,
manifesteraient souvent leur insatisfaction face@faiblesse, voire une absence, de relais de

leurs revendications par les représentants du peesomais ne s’engageraient pas.

Au niveau des relations sociales, la direction’detieprise semble considérer les syndicats
plus comme des partenaires que comme des adversdetn différents représentants du
personnel, elle s’emploie a maintenir le dialogaeiad méme lors de conflits relativement

durs comme celui de décembre 2007 ou les charfitiexat bloqués pendant 3 jours. Elle ne
poserait aucune entrave au droit syndical et faeaait plutét son exercice. Pour chaque
établissement, les représentants et délégués darped disposent d’un téléphone portable et
d'un local équipé d’'un ordinateur, d’'un téléphoméyn fax, d’une imprimante et d’'une

photocopieuse. De plus, l'usage veut qu’ils puissdiliser ce type de matériel sur les
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chantiers. Quant aux heures de délégations, alesas seuil Iégal pour les délégués et les
représentants du personnel aux Comités d'étableserou au Comité d’entreprise et
majorées de 15 heures pour les représentants donmed aux Chsct (ce qui les portent a 25
heures par mois). Quoi qu’il en soit, la directima semble pas trés regardante sur ces heures
et laisse délégués et représentants du persommgasiser selon leurs besoins (dans la limite
du raisonnable). Un peu de la méme maniére, ils lgmes d’organiser des réunions avec le
personnel quand ils le souhaitent. Il s’agit d&aills de leur mode de communication
privilégié, estimant que la communication écrite rasins efficace. Il n’existe pas de régles
fixes de contact avec les salariés, mais des qugient devoir leur parler, soit ils organisent
des réunions au siege de chaque établissementsqitéférence, ils effectuent des tournées
de chantiers le plus réguliéerement possible posirinéormer, faire les comptes-rendus de
Comités d’entreprise ou d’établissement, de Chisdegencontres diverses avec la direction

ou pour évaluer le climat et identifier les évelgywoblemes.

Enfin, au niveau des institutions représentativepersonnel, chaque site de I'entreprise est
doté d'un Comité d’établissement et d'un Chsct. Comité central d’entreprise réunit des
élus des deux sites. Les Comités d’établissemenk eomité central d’entreprise se

réunissent tous les mois, les Chsct tous les 3.mois

L'ordre du jour des Comités est établi conformémanta réglementation en vigueur,
conjointement par la direction et les représentdatpersonnel, généralement a partir d'une
liste de sujets récurrents pouvant étre complét#e Igs différentes parties en cas de
problémes spécifiques ou exceptionnels a traitectivité et stratégie de I'entreprise ;
prévisions du chiffre d’affaires ; effectifs, défmarembauches ; évolution de la Iégislation ;
renouvellement du matériel ; formation ; action ialec et culturelle ; dépollution des

chantiers ; sécurité (qui n’est donc pas uniquenraitée en Chsct).

En termes de représentation des différentes cestsgindicales, les sieges se répartissent de

la facon suivante :
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CGT CEDT FO CFTC CGC

Clichy 2 2 1
lgny 5 1 1 1
CCE 2 1 1 1

En raison d'un léger écart d’effectifs entre leét@blissements en faveur de celui d’Igny, ce
dernier est mieux représenté que celui de Clichgi€ges contre 2). Ce qui explique que la
Cgt détienne le plus de siéges alors gu’elle rpessente qu’a Igny. Ce qui donne au niveau
des Chsct :

CGT CFDT FO CFTC CGC

Clichy 3 2 1

Igny 4 1

Un établissement de la grande distributigappelée entreprise D)

Cet établissement est un hypermarché d’'une graname multinationale de la distribution
situé dans les Bouches-du-Rhdéne. Son chiffre draBa(environ 215 millions d’euro) lui
permet d’étre parmi les dix plus grands hypermarae France. Il emploie 746 salariés en
2007, dont 58 cadres et 425 salariés a temps conele cadres y sont tres majoritairement

masculins (72%), alors que les femmes représeb@ntde I'effectif total.

Au cours de I'année 2008, ont été mises en plams tnitiatives qui ne sont pas sans

conséqguences pour le personnel : « Modéle gagnamvlercure textile », « L'accord Epcs ».

La premiére est un « challenge » qui met en comipeties salariés ou des groupes de
salariés. La deuxieme consiste dans la poursuiteed’@organisation logistique de mise en
rayon et d'étiquetage des produits visant un gaiteohps de 20%. La troisieme consiste dans
une baisse du salaire fixe des salariés de I'Eflesttoménager, Photo, Cinéma, Son) avec un
taux horaire au bas de I'échelle (inférieur au $naiccompagnée de la mise en place d'une

part variable liée a des objectifs individuels @tectifs de vente.
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Au niveau de la représentation du personnel, FOesfule premier syndicat national dans le
groupe, était en 2004 également le syndicat majo#i{48%) dans le magasin devant la Cgt
(32%) et la Cfdt (20%) La présentation de listeswomnes Cgt - Cfdt en 2006 a bousculé le
paysage de la représentation puisque ces deuxedesnorganisations arrivent en téte aux
élections des déléegués du personnel (50%) et tantpal avec FO lors des élections au
Comité d'établissement (46%).

Pour ce qui concerne I'état des relations sociddsspoints de vue des différents syndicats

sont tres partagés, pour ne pas dire Opposes.

Pour FO, le dialogue social est possible dans lgasia. Les représentants du personnel
membres de ce syndicat citent notamment I'exempleedrutement d’'une infirmiere qu'il
revendiquait ou encore la démarche participative@ant le Chsct aux études de postes
visant a améliorer la sécurité dans I'établissemeént principal regret de FO concerne
'abandon de la pratique de négociations localgriideune dizaine d’années €r ‘98, on
avait ici le meilleur accord de France, ce qui reporte toute la négociation collectate
niveau national alors que des avancées localeesepeut-étre possibles. Si les représentants
du personnel membres de ce syndicat ne se plaigfamtune entrave a la liberté syndicale,
les relations néanmoins se tendent. En effet, éstipn salariale, au coeur des préoccupations
de tous les salariés, les contraint a mener désnacplus dures (par exemple l'appel a la

gréve nationale du ler février 2008).

Pour les représentants du personnel membres dgtlat@le la Cfdt en revanche, le droit
syndical est loin d’étre respecté. Localement, @gmnisations n'échappent pas au climat
environnant. Dans les Bouches-du-Rhéne, des pattom®mmerce combatifs n‘hésitent pas
a envahir la Bourse du travail ou a organiser detre manifestations a propos de I'ouverture

du dimanche des magasins de Plan de Campagnegptedtétablissement étudié.

Au sein méme du groupe, un « bras de fer » avaibspfin 2004 la direction du groupe a M.
B..., délégué Cgt au magasin Le Merlan a Marseille BM. avait fait I'objet d'une plainte

« pour pression» d'un vigile du magasin. La direction, aprés adgclenché une procédure
de licenciement, refusé par I'Inspection du travailait appel auprés du Ministere du travail.
Citant le délégué, voici ce que publiait un quaidiocal : «Depuis deux ans que le directeur

est arrive, il ne s’occupe que de la CGT. Un jadum’a dit qu’il était venu ici pour couper la
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téte de la CGP. Il poursuivait <Nous nous sommes casseé la téte pour avoir une isgjam
syndicale qui tient la route, c’est le fruit de gieurs années de travail, pas question de
laisser tombew’. Dans le protocole de fin de conflit, il étaité@cfu'une réunion mensuelle de
suivi sur les discriminations et les tensions desiaserait organisée avec les partenaires

sociaux dans le magasin.

Si, dans l'entreprise D, les syndicats ont des po@$pectifs différents comparés a celui du
Merlan et s'il n'y a pas eu de greves longues conans d'autres magasins de la région (Port
de Bouc, Marseille Littoral), le contexte environmental évoqué ci-dessus pese a I'évidence
sur les partenaires sociaux de part et d'autreré@®sentants du personnel Cgt et Cfdt se
plaignent de restrictions systématiques a leue léxpression dans les réunions du Comité
d’établissement ou du Chsct. lls déclarent étréimes de brimades et de discriminations
incessantes (changement de jour de repos, attrbdés plus mauvais horaires de travail, non
attribution des équipements nécessaires, mise @& @@servatoire abusive, fouille des
casiers...). lls disent ne pas disposer d'une entigeeté de circulation dans le magasin et
méme d’accés a leurs locaux (dont ils dénoncerieémgat I'exiguité, moins de 63n Selon
eux, les salariés qui les contactent, méme poursimple discussion, font systématiquement
I'objet de pressions dissuasives et d’intimidatidaadis que le service de sécurité exerce une
surveillance étroite et permanente de leurs aétyiy compris dans la sphére privée. lls

considérent qu’ils ne sont a aucun moment traigsagtenaire sociaux « dignes de ce nom ».
Faire reconnaitre le fait syndical et le droit quiest attaché est un enjeu majeur pour
I'ensemble des organisations, méme s'il est vééeretinment par chacune. Si pour les uns,
I'établissement d'un rapport de force est indispleles pour tous cela passe par une
reconnaissance juridique.

Une région de la Sncf

Il est tout a la fois inutile de présenter la Seicfle tenter d’en préserver 'anonymat.

7 La Marseillaise, 11aout 2005
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Au niveau national, les représentants du persosm@ présents dans plusieurs instances, la
derniére constituant une spécificité de la Sncf :

- le Comité de groupe, composé de représentants dduta société-meére et des
principales filiales ;

- le Comité central d’entreprise de la Sncf, compastnme le prévoit le code du
travail, d’élus des comités d’établissements dé&sigmar leur organisation syndicale
pour siéger, au prorata de résultats aux élections

- a la différence du Comité de groupe et du Comitdrak d’entreprise, le Consell
d’administration est une instance de directionad8rcf, dans laquelle siegent, comme
dans d’autres entreprises publiques, des admit@atsa salariés, élus au cours
d’élections spécifiques ;

- les Commissions professionnelles centrales (Cppgcificité de la Sncf, elles sont
constituées sur la base du métier (Voyageurs, Matriel et Tractiofy Equipement,
services transverses, ...); elles sont composéefa direction du métier et de
représentants syndicaux (un par organisation sgteljzrésente a la Srixkt traitent
de questions économiques et sociales telles la atiwm professionnelle, les

organisations du travail et I'évolution des métiers

Dans la logique hiérarchique qui prévaut encoreedleiment, les Comités d’établissement
sont constitués sur une base régiolfake trois exceptions prés Les Chsct sont constitués
sur la base des Unités opérationnelles ou des Jdie production, qui sont en général

infrarégionales.

Les élus aux Comités d’etablissement régionauxéegmtent donc les salariés d’'une région,
ou l'on trouve présents tous les « métiers » deStef: exploitation, gares, roulants

(conducteurs et agents du service commercial t@in plus communément appelés

8 Cette Cpc regroupe la Matériel et la Traction, survivance de I'organisation de la Sncf qui rassemblait ces
deux métiers dans une méme direction.

9 Pour l'instant, 8 organisations syndicales sont présentes : Cgt, Cfdt, FO, Sud Rail, Cfe-Cgc, Cftc, Unsa-
cheminots et Fgaac (fédération générale autonome des agents de conduite). Compte tenu de la modification
des regles de représentativité, des rapprochements ont au lieu avec d’'une part la Fgaac qui intégre la Cfdt,
d’autre part entre 'Unsa, la Cfe-Cgc et la Cftc.

10 Au moment de la création des Comités d’établissement et du Comité central d’entreprise, la premiére
organisation prévoyait des Comités d’établissement non pas par région mais par établissement, ce qui en
portait a plus de 300 !

11 Tes services transverses, situés a Paris, Lyon et Marseille, les services centraux de l'infrastructure, et
certains services centraux regroupés dans le Comité d’établissement « clientéles »
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contrbleurs), entretien du matériel, fonctions-supp régionales (ressources humaines,
finances, etc.), infrastructures (gestion et trayalla troisiéme structure d’appui a notre
recherche est la région Sncf Paca.

Les cheminots dans cette région sont en 2008 an8500 en moyenne annuelle, soit 5% de
I'effectif total de la Sncf constitué de 160870aseis. Ce sont pour I'essentiel (96%) des
salariés dits « du cadre permanent », c'est-a-gliieressortissent du statut du personnel,
dérogatoire du droit commun sur un certain nomlerg@aints, dont les modalités de rupture
du contrat de travail. Les effectifs de la régiontsen baisse constante puisque, entre 1990 et
2006, ce sont 2500 salariés qui sont sortis déet&f régionat’. Cette diminution s'est
accompagnée d'une transformation de la composdies effectifs au profit des agents de
maitrises et des cadres qui représentent en 2033040es effectifs du cadre permanent
contre 20,4% en 1990.

Les agents de maitrises et les cadres sont dor€ &22008, contre 2143 en 1990. A cette
augmentation correspond une diminution de la peststdentaires de I'exécution, de 6980 en
1990 a 3400 en 2008, et dans une moindre mesun@dests, qui sont 1480 en 2008 contre
1730 en 1990.

Le mode de recrutement des agents de maitriseesetcadres a lui aussi évolué, ces
personnels étant de moins en moins issus de lagti@minterne et de plus en plus recrutés a
un niveau de diplome qui les fait directement aec@a statut « maitrise » ou « cadres ». Ces
observation¥, qui se situent & un moment donné de la vie deréerise, sont toutefois le
produit d’'une double histoire : la tendance gémégal’ élévation de la longueur des études et
des niveaux scolaires atteints ; et I'évolutioniapolitique de recrutement de I'entreprise sur
le « marché du travail ». On note une trés netieadion des niveaux des diplémes pour les

derniers entrés dans I'entreprise, par rapporius anciens.

Enfin, il faut noter une certaine féminisation deféectifs des agents de maitrises et des
cadres, puisqu’en 1990 12% des maitrises et 5%cddses étaient des femmes, contre
respectivement 18,6% et 20,3% en 2008.

12 Globalement depuis 2004, la Sncf a perdu 8900 salariés, soit 'équivalent de la région Sncf Paca.

13 Source : Transversales, Enquéte auprés des maitrises et cadres de la région Sncf Paca, Rapport pour le
Comité d’établissement régional Sncf Paca, 2007.
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Au total, les salariés de la région Sncf Paca rdeon aux principales caractéristiques
suivantes :

- ce sont majoritairement des hommes ; les femmegseptent 17% de I'effectif du
cadre permanent ;

- la répartition par age montre une population vgsinte, avec 44% qui a plus de 45
ans ; les départs a la retraite des dernieres arorteconduit a des embauches de
jeunes, les moins de 35 ans représentant 30% feesifsfdu cadre permanent ;

- enfin, ce sont des effectifs plutdt syndiqués,rsctompare a la situation de la plupart
des entreprises francaises : autour de 30% paeuke Cgt qui affiche en 2006 2700
syndiqués actifs et 1100 retraités ; dans I'enqeételes agents de maitrises et les
cadres de la région Sncf Paca réalisée en 200Trpasversalesil apparaissait que
«les classes d’age plus jeunes adherent peu aujburdhais ils sont en nombre
significatif a envisager d’'« étre un jour » syndégu Il reste que plus de la moitié des
maitrises et cadres de moins de 34 ans n’'ont jagigisyndiqués et n’envisagent pas
de I'étre, rapport qui tombe a 14% pour les 55 anplus», sans étre en mesure de

valider cette analyse pour 'ensemble des effectifs

Le nombre des élus du Comité d'établissement réyi@ncf Paca est défini selon les
principes duCode du travail soit 13 titulaires et 13 suppléants pour un éffexact de 8817
salariés (en 2008) La Cgt est largement majoritaire, avec 10 titelsi- 8 hommes et 2
femmes- et 10 suppléants - 9 hommes et 1 femmealitess organisations syndicales ayant
des élus sont FO, Sud-rail et 'Unsa, avec unditalet un suppléant chacune.

La répartition par collége pour les 13 siéges tldafies est la suivante : 1€ Icollége
(exécution) a 8 siéges (dont 6 attribués a la GgtF™ college (maitrise) 3 siéges, tous
attribués a la Cgt et 1€ collége (cadre) 2 siéges dont 1 & la Cgt. Enfirélu Sncf Paca est

mandaté au Comité central d’entreprise.

La large majorité obtenue par la Cgt lors des #&est fait que les instances de

fonctionnement du Comité d’établissement (bureagré&ariat, commissions) sont dirigées

14 Source : Bilan social 2006 région Sncf Paca Notre intervention se situe avant les élections de mars 2009,
d’ou ici la référence a la situation de 2006, date des derniéres élections. Les représentants du personnel au
Comité d’établissement que nous avons rencontrés tiennent leur mandat des élections de 2006.
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par des élus Cgt. Ainsi, les membres du bureawpales membres titulaires et le président,
ainsi que le précise l'article 2 du réglement iietdr, est actuellement composé de 7 élus Caqt,
1 élu FO et 1 élu Sud Rail. Etant donnée cependdatge domination des élus Cgt, de fait,
le bureau ne se réunit quasiment jamais, et letiomement du Comité d’établissement est
assuré pale secrétariat du CEcomposé de 4 membres Cgt élus aux fonctions aétaee,
secrétaire adjoint, trésorier, et président deisitis sociales. Le secrétariat se réunit tous les
15 jours, et traite essentiellement des questielasives a la gestion et aux activités sociales.
Les questions d’ordre économique et social soiteag sous I'angle de leur incidence sur les

orientations en matiere de gestion des activitémkes.

Enfin, le Comité d’établissement fonctionne aves demmissionS. A I'exception de la
commission budget, présidée par un élu de Sud-Railes les commissions sont présidées
par un élu Cgt titulaire ou suppléant. Elles soamposées de membres désignés sur
proposition des organisations syndicales. Le r@ecds commissions est de préparer les
réunions en séance pléniere : les débats et ldgsanase font lors des commissions, ce qui
permet d'alléger d’autant les réunions pléniéresors les besoins de l'ordre du jour, des
représentants de la direction peuvent étre in@tparticiper aux commissions. En séance du
Comité d’établissement, le compte rendu des résmi@s commissions est présenté et annexe
au proces verbal de la réunion, ensuite un déhatgventuellement s’engager.

Les Chsct en région Sncf Paca sont au nombre dee3qui représente un total de 180
représentants du personnel, et 76% des représsiapersonnel aux Chsct sont membres de
la Cqt.

Tous les représentants de Chsct sont en actietée présence sur le terrain se justifiant par
rapport aux missions dévolues au Chsct en casid&tcdu travail notamment. Il n’est pas rare
gu'’ils cumulent un autre mandat, de délégué duopeid souvent, et dans certains cas d’élu au

Comité d’établissement.

A coté des commissions obligatoires (emploi-formation, égalité professionnelle, information et aide au
logement), plusieurs autres commissions ont été instituées : économique, encadrement, conditions de travail
et santé. Ces commissions dites facultatives dans le reglement intérieur fonctionnent avec les mémes
moyens, cest-a-dire que « pendant les réunions, les membres sont considérés comme étant en service dans la

limite de deux jours par an et par membre » (article 8 du réglement intérieur).
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A ces dispositions prévues au code du travailcbad de 1996 propre a la Sncf ajoute également
la possibilité pour le directeur d’établissement denvoquer une réunion annuelle de
coordination des Chsct pour chaque établissemeatte Oéunion n'obéit pas au méme
formalisme que les réunions de Chsct au sens eunablige pas a un ordre du jour ni a la

rédaction d’'un proces verbal.

On le constate, la Cgt est l'organisation largemdominante dans les institutions
représentatives du personnel. A la Sncf Pacagstleonstituée de 26 syndicats. Ce sont des
syndicats de site et non de métier. Ces syndiaais reunis dans une structure régionale
appelée « secteur fédéral ». Au sein de ce sedtexiste des « structures métier », appelées
« comité technique de secteur ». Ces structures, crtains cas comme celui des agents du
service commercial train, ont tendance a fonctiorsmmme un syndicat, ce qui crée des
problemes dans le fonctionnement syndical habduelepose sur les sites. Cette logique de
métier au sein du fonctionnement syndical se caéquéait sur la création d’établissements
régionaux, tendance actuelle a la Sncf qui concaéjeeles « Contréleurs » (agents du service
commercial train regroupés sous lautorité hiéraped du directeur de I'établissement

commercial train), la Traction, le Matériel et 'ligement (interventions sur la voie).

Le caractére largement majoritaire de la Cgt daneprésentation du personnel au Comité
d’établissement et aux Chsct explique en partigdiions trés étroites qui unissent les élus
et le secteur Cgt. En particulier concernant lesstjans économiques (par exemple le choix
de réaliser telle ou telle étude, d’organiser telte@l débat public), les décisions se prennent
dans des réunions entre le secrétariat du Cométialdissement et le secrétariat du secteur
Cgt. Les membres du Comité d’établissement sontitensiformés en séance pléniere, de
méme que c’est le secrétaire du Comité d’établiss¢mui est responsable des études vis-a-
vis de l'entreprise, et qui, avec le président decbmmission économique, est chargé

d’assurer leur suivi.

Outre un role de conseil aupres des représentarerdonnel aux Chsct assuré régulierement
par des responsables au niveau régional, la Cghastitée a dispenser les formations

auxquelles ils ont droit. Les membres désignés likctCsuivent une semaine de formation de
niveau 1 qui est prise en charge par I'employeuguetest réalisée par le secteur Cgt. La

formation de niveau 2, prise en charge par 'em@lmyelle aussi, est déclenchée a partir de
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guatre années de mandat au Chsct. La Cgt la prapesse, au niveau de la fédération des

cheminots cette fois-ci.

Au total, avec un taux de participation aux élewiprofessionnelles important (plus de 80%),
tres nettement supérieur a la moyenne nationakegaentreprises confondues (soit 65,7%),
une prépondérance massive de la Cgt, des moyeammant financiers non négligeables
(4,8 millions d’euro de dotation au Comité d’étabément hors budget de fonctionnement qui
s’éleve a environ 500 000 euro), la région Packdncf offre une structure d’appui a notre
recherche particulierement intéressante : par eberdps moyens importants sont alloués aux
études « économiques » qui portent sur des protilfues liées a l'activité des différentes
branches de la Sncf, a 'emploi, a I'organisatibawex conditions de travalil.

Les enjeux principaux auxquels sont confrontés riggrésentants du personnel et les
organisations syndicales sont de deux ordres olidon de la Sncf et les réorganisations en
cours ; le renouvellement des effectifs. Les réoiggions conduisent notamment a revoir les
responsabilités managériales et les périmetresediiention. Elles ont des conséquences
d'une part sur les institutions représentatives pgusonnel elles mémes (diminution du
nombre d’élus, fusion de Chsct, voire a terme didpa des Comités d'établissement
régionaux ?), d'autre part sur les conditions daill des salariés. Le renouvellement des
effectifs pose quant a lui principalement la questiu rapport au syndicalisme des nouveaux
entrants a la Sncf. Ces nouveaux entrants sonffenpdus diplomés que les générations
précédentes, recrutés au niveau « maitrise » aire ®, alors que les générations précédentes
partaient de I'exécution pour accéder a ce nivéauce statut. Pour la Cgt, il y a un enjeu de
renouvellement des militants (de nombreux dépattsratraite sont attendus les prochaines
annees), doublé d’un enjeu de positionnement gguora a ces nouvelles catégories a priori

plus éloignées du syndicalisme que les plus anegnn

Problématique et plan

L’appréhension de la construction des savoirs éediemobilisation par les représentants du
personnel a été effectuée en réalisant des « maploigs » de ces derniers. Il s’est agi de

saisir cette construction et cette mobilisation swrétant le produit de leur trajectoire et de
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leur socialisation professionnelle et militante. @rirevoit ainsi qu’il ne s’agit en rien d'une
approche « individualiste », dans la mesure oudseean compte les effets des trajectoires et
des différentes instances de socialisation implidegoenser I'activité des représentants du

personnel de facon relationnelle.

Plus concréetement, le caractére processuel etioratad de la construction et de la
mobilisation des savoirs se laisse déduire d’'uremide de caractéristiques de la situation et
des propriétés portées par chaque représentagin@rsociale, histoire familiale, parcours
scolaire, age, sexe, fonction dans l'entreprise,),etes dernieres pouvant expliquer des
formes de coopération et de conflictualité selor,qespectivement, elles sont proches ou

éloignées.

Les entretiens effectués aupres des représentantgesonnel et de certains de leurs
interlocuteurs (direction, médecins du travail, extp extérieurs...) et 'observation directe de
leur activité en situation ont permis d’analyses épreuves au cours desquelles se jouent des
luttes d’'imposition de points de vue qui mobilisatifférents principes de Iégitimation
adosseés a des savoirs et a des valeurs. Il s’estosgmment d’analyser I'activité, parfois
conjointe ou concomitante, de représentants dwpees siégeant soit au Comité d’entreprise
ou d’établissement, soit au Chsct, qui entrentedetion de coopération et/ou de concurrence
les uns avec les autres et se trouvent face ard&interlocuteurs. En ce sens, il y a, au moins
a un certain niveau, une co-construction de leamiss dans laquelle chacun engage ses
ressources, ses facons de faire, de penser, sassjaetc., bref ce qu’il est. De la méme
maniére, la mobilisation de ces savoirs releve aegssus collectifs de confrontation et

d’enrichissement mutuels.

De plus, les représentants du personnel sont égateties travailleurs. Leurs savoirs acquis
au cours de leur activité de travail se constitwlemtc dans un cadre collectif élargi en raison
de la coopération/confrontation au sein des équipetse les équipes, entre ces equipes et
'encadrement, etc. Quand bien méme ils seraigmactés de leur poste, ils ne se trouvent pas

nécessairement isolés de la production et du candlextif.

Enfin, I'activité de représentation impose de sestaire une position vis-a-vis des salariés et
des employeurs, notamment par I'élaboration de isgvieur mobilisation et le choix des

registres d’interventions qui doivent étre ada@és interlocuteurs pour répondre a leurs
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attentes et aux attendus des situations. Il estxample primordial pour les représentants du
personnel non seulement de comprendre finemenueeigent les salariés, mais également
de parvenir a mettre en forme des séries d’expgggeparfois individuelles pour les traduire
en revendications et en propositions collectivecaptibles de satisfaire les salariés et d’étre
entendues par la direction. C’est a ce niveau qusgnt alors intervenir les relations avec
des acteurs extérieurs a I'entreprise (syndicatsndteurs, experts...) dont il convient de

saisir le rble et I'influence.

Ainsi, le fait de réaliser des « monographies »rparésentants du personnel constitue en soi
un bon moyen de réaliser des « monographies djarges», puisque cela permet d’accéder a
un espace des points de vue en fonction des iretatans lesquelles ils siegent, de leur poste,
de leur niveau hiérarchique, de leur ancienneté lede affiliation syndicale, etc. Ces

« monographies » de représentants du personndténtaturellement synthétisées dans des
monographies des structures d’appuC’est cet ensemble qui est utilisé ici pour @emscrire

les principaux résultats.

Trois chapitres se succéderont.

Le premier a pour objet de mettre en perspectaetiVité des représentants du personnel et
les savoirs et compétences qu’ils mobilisent aurscale cette activité. Cette mise en
perspective en indispensable si I'on considéreagsesavoirs traitent des activités humaines,

de I'économique et du social. lls s'inscrivent dfetedans une histoire, ils participent a des

16 I’ensemble de ces monographies est disponible sur le site internet du Département d’Ergologie de
l'université de Provence (ergologie.com) ; elles peuvent étre lues utilement indépendamment de la présente
synthése qui n’en reprend que quelques aspects importants. A ces monographies, il faut ajouter une étude
spécifique qui a été menée en paralléle par un membre de 1'équipe de recherche. Elle porte sur deux
établissements d’'une filiale du groupe de Btp auquel appartient 'entreprise C. S'appuyant sur des entretiens
détaillés avec des représentants du personnel et leurs référents syndicaux extérieurs, elle se présente comme
une chronique de l'activité militante sur les chantiers de l'est de la France. Elle est de ce point de vue
intéressante car elle met en valeur 'extréme variété des problémes quotidiens auxquels ont a faire face les
représentants du personnel. Mais comme le dit 'auteur de cette étude, « il s‘agit d’une population dont le
niveau scolaire n’a pas dépassé la lére de lycée. Leur usage de la langue francaise ne leur permet pas de longs
développements. Cependant, tous possédent une riche expérience des métiers du gros ceuvre. Ils n'ont pas
l’habitude de raconter longuement leur parcours, ni de développer spontanément les analyses qu’ils élaborent
a propos du travail ». De la sorte, il a semble-t-il été quasiment impossible de leur faire mettre en mots les
savoirs qu’ils manipulaient et utilisaient. En tout état de cause, les « extractions » que nous avons pu faire de
leurs discours concernant le theme de notre recherche confirment pour I'essentiel les conclusions qui sont
présentées ici (sur I'importance et la difficulté de la lecture, sur la nécessité d’acquérir des savoirs juridiques,
sur I'importance de la connaissance des conditions concrétes de travail par exemple). Cette monographie
complémentaire est également disponible sur le site internet du Département d’Ergologie.
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enjeux de pouvoir qui évoluent, ils sont détermimgise surdéterminés par tout un ensemble
socioculturel mouvant qui les structure et qui lelenne contenu et sens. lls sont par
conséquent & examiner comme tels, a la fois d’umt ge vue épistémologique et d’un point
de vue historique : épistémologique, car ils démould’'un « mode de production »
particulier ; historique, car ils s’ancrent dans leutations qui affectent ceux qui les

produisent, qui les expriment et qui les utilisent.

Le deuxieme chapitre examine la maniére dont lpesentants du personnel se représentent
leur activité de représentation, et la place qudsordent aux jeux des savoirs. Méme si elle
n'est pas toujours rémunérée, ou si ses formesuheirération sont moins claires que la
simple rémunération salariale, I'activité militargst vécue par les représentants du personnel
comme un véritable « travail », avec tout ce qua cemporte d'implications personnelles et
de collectivisations, de prescriptions et de reradigations, de « débats de normes », de non
dicibles, de symboliques, d'opacités et « d’énigme€omme l'exercice de tout travail,
I'activité militante met en ceuvre nécessairemestsdoirs issus directement de I'expérience
et des savoirs plus formalisés mis en patrimoitie,demande a étre « reconnue » dans ses
valeurs et dans ses spécificités. D’'une certaingiéna, accomplir la tache de représentant du
personnel est un « métier », et ceux qui 'exersent (ou se considerent comme) les mieux a
méme d’en connaitre le contenu, les ficelles, ta®iss et les savoir-faire, les contours, etc.,
car c’est cet exercice qui leur donne I'occasiaffdimer, de transposer ou de développer des

compétences.

Enfin, il n’était raisonnablement pas possible @dtdr de la construction, de la mobilisation
et de l'utilisation des savoirs par les représdastaiu personnel d’'une maniere générale.
L’option qui a été retenue consiste a faire I'’hy@se que cette construction, mobilisation et
utilisation des savoirs se «révelent» a l'ocaasidi« évenements » ou de « défis »
particuliers auxquels ils ont a faire face. Que«ésenements » et « défis » soient ponctuels,
temporaires, occasionnels, ou plus récurrentst elegffet dans ces cas que les représentants
du personnel ont a réfléchir, a débattre, a argtenegt a convaincre. C’est au fond a
'occasion de ces « épreuves révélatrices » quesfmgsentants du personnel font la preuve

de leurs savoirs. C’est I'objet du troisieme chapit

A I'évidence, ces trois chapitres sont a lire fola comme une « progression » et comme une

« imbrication ». D’'un coté, ils se succedent dansotdre logique, permettant d’abord de
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présenter individuellement les représentants dsopeel qui ont été interrogés, de cerner
leurs caractéristiques biographiques et leurs dsacognitives, ensuite de les resituer dans
les espaces collectifs qui déterminent, structurealident ou relativisent leurs savoirs, et
enfin de voir comment ces savoirs sont mobiliséstiisés lors d’expériences singulieres
auxquelles ils sont confrontés. En méme temps, diire c6té, ces trois chapitres proposent
trois voies d’entrée différentes pour aborder lasgion des savoirs des représentants du
personnel : une voie d’entrée par les registregjaeis ces savoirs font appel et sur lesquels
ils s’appuient (chapitre 1), une voie d’entrée |fgutivité et son insertion au sein de collectifs
plus ou moins pertinents (chapitre 2), et une éntrée par les épreuves qu’ils affrontent
(chapitre 3

7 Si cette maniére de présenter les résultats de la recherche a I'avantage d’étre conforme a notre volonté de
mener une véritable « enquéte épistémologique », elle a I'inconvénient inévitable de conduire a commenter le
méme discours d’un représentant du personnel sous différents aspects, et donc de faire la méme citation et la
méme contextualisation a plusieurs endroits du texte. Cet inconvénient, qui peut étre pénible pour le lecteur
qui repere les redites, nous a cependant paru faible au regard de la richesse qu’on pouvait en tirer.
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PERSPECTIVES...

Aborder le theme de « I'expertise des représentiuntsersonnel » dans les entreprises, c’est

accepter le risque de se faire doublement piéger.

Piege sémantique d’aborddoit-on admettre qu’il est sensé de parler d'urexpertise » des
représentants du personnel ? Bien que plusieuranis@ions syndicales s’affirment
volontiers détentrices d’'une « d’expertise syndicalet cherchent a la faire reconnaitre, de
nombreuses recherches et publications montrentlepianilitants syndicaux eux-mémes
hésitent & se considérer comme des « experts daftonserver leur spécificité syndicdle

et certaines de ces recherches préferent utibsendtions de compétences, de connaissances,
ou de savoirs, pour décrire voire pour définir Etune intellectuelle de leur activité. Le
premier piege se referme immédiatement : le contdmwes notions est si vague, leurs
définitions si imbriquées, que toute tentative e préciser et de les mettre en rapport parait
vaine et sujette a des discussions interminablesSaveirs », « connaissances »,
« compétences », « expertises », seront des natiilises par la suite indifferemment en
préservant le flou qui caractérise leur définitiGmvec néanmoins une préférence pour
« savoirs »), des lors gu’elles résultent d'uneivdét mentale suivie plus ou moins

systématique.

Il est en effet quasiment impossible de dresséstia de toutes les connaissances ou de tous
les savoirs que l'activité dans une institutionrésgntative du personrieimande et procure a
celui qui I'exerce : cela va de savoirs technigeésde savoir-faire a des connaissances
théoriques issues de multiples disciplines, en grdspar tout un systeme de valeurs
inséparables du reste. Au total, les savoirs ne#lslisont un entrelacs de savoirs formels et
informels qu’il est extrémement difficile de démélgHugues Lenoir parle méme d’un

ensemble constitué par trois types de savoirs «lsavoirs formels », issus de situations

18 Voir par exemple la thése de G. Ubbiali, « La professionnalisation des directions syndicales a la CGT et a
la CFDT. Eléments pour une socio-histoire », Université de Paris 1, 1997, et son article « Peut-on parler
d’'une expertise syndicale ? », in M. Rocca, Acteurs syndicaux et sciences sociales du travail ; objets, méthodes
et enjeux d’une coopération, Octares, Toulouse, 2001
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éducatives organisées comme telles, les « savoirdarmels », acquis dans et par I'action,
mais en conscience, et les « savoirs informelscguia dans et par l'action, mais sans
conscience immédidfd. La caractérisation de ces savoirs reste encssezaénigmatique,
guand bien méme pouvons-nous en décrire quelquess tgénéraux qui ressortent
immédiatemerif.

1. Les savoirs militants sont forcément pluridisciplies : lorsqu’il formalise et défend
une revendication salariale, lorsqu’il analyse desditions de travail ou la situation
economico-financiere de I'entreprise, lorsqu’il @mgente pour préserver I'emploi, le
militant mélange nécessairement les dimensions ofcmues, sociales,
ergonomiques, sanitaires, comptables, financiéPes que pluridisciplinaires, nous
dirions volontiers que ces savoirs sont « in-digtfires », voire « in-disciplinés »,
tant ils récusent, sur le principe, les découpagasiémiques traditionnels, a la fois
parce que ces découpages ne correspondent pagaiig&srveécues de I'expérience
militante, et parce que ces mémes réalités conalugsen contester le bien-fondé. Que
le militant ait raison ou non en pensant cela rengb rien a I'affaire : son activité le
conduit consciemment ou inconsciemment a se médésrdisciplines académiques et
de leur découpade Que les « connexions » entre les diverses dimessus-citées
soient bien faites ou non ne change non plus rigaffaire comme le montrent Marc
Bartoli & propos des Comités d’entreprise et Réaayn A propos de Chstt

2. D’un point de vue formel, ces savoirs sont évidemns®us-tendus par les exigences
de la pratique militante : exigence pédagogiquésquils doivent étre transmissibles
a 'ensemble des salariés et assimilables par exigence analytique ensuite car |l
s’agit de comprendre ou d’interpréter des situatisingulieres ; exigence pratico-

Py, Lenoir, « S’éduquer pour acquérir la science de son malheur », in Education permanente, n°154, 2003

° R. Di Ruzza, « Les savoirs syndicaux», in G. Brougére et A.L. Ulmann (coord.), Apprendre de la vie
quotidienne, Presses universitaires de France, Paris, 2009

21 Cf. a ce propos les questions que pose A. Roudil, « Ascension et déclin du congé de formation syndicale », in
Analyses et documents économiques, octobre 2002. Dans la postface a V. Chamberlhac et G. Ubbiali (dir.),
Epistémologie du syndicalisme, construction disciplinaire de l'objet syndical, L’'Harmattan, Paris, 2005, René
Mouriaux souligne que « la premiére attitude du syndicalisme face aux sciences sociales traduit un sentiment
d’inférioritéa l'égard de ceux qui savent » ; mais il ajoute immédiatement que « la dénonciation des sciences
sociales par le syndicalisme s'opére sur différents registres ; le savoir universitaire est déprécié en raison de sa
banalité, de son intellectualisme, ou de son caractére anti-ouvrier. Riche de son expérience, le mouvement
syndical convoque son propre savoir qui entend se substituer a celui des spécialistes ».

22 M. Bartoli, « L’expertise et la recherche face a I'intervention des comités d’entreprise dans la gestion : quel
bilan apres quinze ans de pratique des lois Auroux ?», in M. Rocca (éd.), op. cit. ; R. Jean, « Logiques de
travail et ordre productif néolibéral. Nouvelles contradictions et nouvelles pratiques. L’expérience de
I'industrie chimique en France », Séminaire international du DIEESE, Sao Paulo, Brésil, novembre 1999.
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normative enfin, car ces savoirs doivent donneedxoqui les élaborent et qui les
portent les moyens concrets de transformer ceatigihs. C'est ce que nous avons
appelé avec Yves Schwartz la « non-extériorités>s#oirs syndicaux par rapport a
leurs objet&® Cela leur donne en effet parfois des allures sfioalrices, voire

« sloganesques », mais en méme temps, cela leféreodes responsabilités dont
peuvent trés bien se dispenser les savoirs prodaitsle nombreux universitaires et
chercheurs.

3. Sur le fond, ces savoirs sont pour partie des sawgpécifiques, inaccessibles en
dehors d’'une expérience militante. Parce que ldgamila une expérience directe du
travail (il est souvent lui-méme en situation devail), et gu'’il est obligé de penser sa
situation de travail et celle de ses colleguesgsii le mieux placé pour décrire,
analyser, expliquer, transmettre, I'activité réalks travailleurs qui I'entourent, dans
ce gu’elle signifie au niveau des conditions dedila de la reconnaissance qu'elle
procure, des risques gu’elle comporte, des moyensathéliorer tout comme des
moyens d’'accroitre son efficacité. Ce qui est daitravail réel I'est certainement
eégalement pour d’autres aspects de la vie deituistn a laquelle il collabore : les
conditions (et les subtilites) de la rémunératialasale, la nature et les performances
des équipements, voire la formation des prix, Btef, autant de domaines auxquels
'universitaire ou le chercheur (et peut-étre aussidirections d’entreprise) ne peut
pas avoir un acces direct, et dont la connaissaécessite le passage par, et I'écoute

de, la parole militanfé.

2 R. Di Ruzza et Y. Schwartz, « De I'activité militante a ’élaboration de savoirs », in Education permanente,
n°® 154, 2003. Outre cet article, on peut trouver des développements sur ce point dans D. Faita et Y.
Schwartz (dir), L’homme producteur, Editions sociales, Paris, 1985, B. Gendron, Redécouvrir l'expérience
syndicale ; l'approche ergologique et la sureté des centrales nucléaires, mémoire de 3¢ cycle, Département
d’Ergologie, Université de Provence, 2000, I. Oddone et alii., Redécouvrir l'expérience ouvriére, Editions
sociales, Paris, 1981, R. Di Ruzza, « Savoir savant et savoir syndical », Spécial Options, juin 1989. Sur le
méme theme, on peut voir aussi P. Hamman, J.M. Meon, B. Verrier (dir.), Discours savants, discours
militants : mélange des genres, L’'Harmattan, Paris, 2002.

24 Toute l'histoire des relations entre les universitaires et les chercheurs d’'une part et les syndicalistes
d’autre part démontre la pertinence de ce dialogue, qui évidemment passe par la reconnaissance de
Pexistence des savoirs syndicaux. Dans la belle préface qu’il a écrite pour la publication des Actes du
Colloque tenu a l'occasion du 40éme anniversaire de la création de I'Institut d’études sociales de Grenoble,
Henri Bartoli évoque « cette premiére session consacrée aux comités d'entreprise, ces stylos que, les uns apreés
les autres, posaient les syndicalistes présents alors qu’un de (ses) collegues, professeur de Droit du travail, en
exposait les compétences et les régles de fonctionnement, cette réponse « ce que vous dites ne correspond
nullement a ce que nous vivons », de sorte que ce fut lui qui se mit & prendre des notes et que nous comprimes
toute la distance qu’il y avait entre nous et la pratique, qu’il nous fallait changer de méthode et recourir & un
enseignement a base de dialogue et d’échange interactif ».
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Ces quelques traits caractéristiques des savoitgamé montrent pourquoi ils sont
particuliers dans leurs formes d’existence, et goaor ils sont nécessaires a toute production
de savoirs sur la société. S’ils sont issus depBelence militante, marqués par « I'informel »,
ilIs n’en sont pas moins des « savoirs savants ib @gt’ possible de confronter aux « savoirs
académiques traditionnels », dans un processus odapprentissage. Yves Schwartz a
conceptualisé ce processus dit « ergologique »stimglant les « savoirs investis » (dans les
activités humaines, dont l'activité militante n’&gt’'une modalité) et les « savoirs institués »
(produits, reconnus et transmis par les institgiad hoc), et en élaborant une théorisation
nouvelle et de la formation des savoirs investidesta pertinence de leur mise en dialogue
avec les savoirs institsDans cette conception, la description de (tolat&pmpétence est
une tache impossible, compte-tenu de la natura ebthbre de variables en féu

Piége politique ensuite comme le faisait encore remarquer récemmentePRimbert’, «le
savoir, sa quéte et ses institutions forment umeead double tranchant, capable tout a la fois
d’émanciper et d'assujettir, de tremper des vocaiccontestataires et de forger des
conformismes. Il prend d’ailleurs des exemples dans I'higalu syndicalisme (Hyacinthe
Dubreuil, qui entre a la commission exécutive d&tgration des métaux Cgt en 1912, a 29
ans, qui devient permanent un an aprées, qui aczéddittérature, a la peinture, etc.. et qui
quitte la Cgt dans les années ‘30, qui devienteitias patronal aprés la guerre et chroniqueur
au Figaro dans les années ‘60). Les formes contemporairesal®irs qui portent sur la vie

des sociétés humaines sont telles que le langadesgexprime, les lexiques qu’ils utilisent,

>y, Schwartz, Le paradigme ergologique ; ou un métier de philosophe, Octares, Toulouse, 2000

?® Plusieurs composantes hétérogénes, fonctionnant en synergie, peuvent étre identifiées :
le niveau de connaissances et d'utilisation des savoirs existants (savoirs scientifiques, techniques,
économiques, gestionnaires, juridiques, linguistiques, etc..),
la capacité a identifier une situation, c'est-a-dire a identifier en quoi elle est différente ou semblable
a d'autres, déja vécues ; la capacité de repérer, au sein d'une typologie de cas, ce qui est nouveau ou
déja rencontré,
la capacité a détecter en quoi la situation vécue nécessite des savoirs établis et un traitement
particulier lié a la particularité de la personne que l'on a en face de soi, et qui s'inscrit ou non dans
la typologie d'histoires que I'on aura identifiées,
les choix de valeurs : dans la mesure ou toute activité de travail est arbitrage entre « usage de soi
par soi » et « usage de soi par les autres », chaque individu tempere cet usage en fonction des valeurs
auxquelles il tient et qui le relient avec son milieu de travail,
les valeurs, ce a quoi tient l'individu, le mobilisent non seulement dans ses choix vis a vis de lui-
méme et des autres, mais retentissent aussi sur sa capacité a rechercher de nouvelles
connaissances, 4 mieux se positionner dans les situations de vie qu'il traverse, a y agir plus
pertinemment en terme de santé, de solidarité, de « mieux vivre ensemble », dans 1'idée de faire sien
le milieu de travail collectif et d'en étre le “co-gérant”.

Pour plus de détails, cf. L. Durrive et Y. Schwartz (coord.), Travail et Ergologie ; entretiens sur l'activité

humaine, Octarées, Toulouse, 2003

27p. Rimbert, « Le despotisme des éclairés », Le Monde diplomatique, juin 2009
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les tonalités des discours qui les scandent, lagpme scientifique dont ils se parent, loin
d’étre les garants d’une connaissance stabilispartgée, sont gros de valeurs multiples qui
les marquent politiquement et idéologiquement. &aule activité critique permanente et
fastidieuse (au sens ou Marx faisait larkique de I'économie politique et parlait des

« sentiers escarpés qu’il ne fallait pas craindre de gravir) peundaire a évaluer toutes les
implications et toutes les conséquences des glessesnde la notion de qualification a celle de
compétence, de la notion de travailleur & celleedsource humaine, de I'acceptation de la
notion d’économie de marché pour désigner I'écoeorapitaliste, etc. Dans son article déja
cité et publié dans une revue syndicale, Albertdiquose a ce sujet une série de questions
qui illustrent le piege : existe-t-il des savoirogres au militantisme syndical ? le militant
peut-il user de savoirs constitués ailleurs sanrsregouver ailleurs» et «perdre son ame ?
qguel crédit accorder a des savoirs marqués padréosocial que I'on entend modifier ?
apprendre le droit ou 'économie, n'est-ce padsorber en douceur des conceptions qui ne
sont pas « syndicales » et de la sorte valideérioriser, I'ordre social dominant ? Et il
conclut son article par une remarque essentilla nature critique de I'éducation syndicale
s’avere incontournable. D’abord parce qu’en ellem® la conscience critique constitue
'essence de la science. Ensuite parce que sonnabseonduirait a épouser les modes
intellectuelles qui traversent le champ des sayoasse noyer dans l'atomisation des
connaissances qui fait que I'on sait de plus ensplie choses sur tout, et que I'on ne

comprend plus riem.

Avec le terme de « tabou de la gestiéf Jean Lojkine a bien montré comment ces questions
apparaissent dans les hésitations, voire les abati@ns, qui traversent le mouvement ouvrier
et plus particulierement le mouvement syndicaldaiit s’agit de concilier et d'articuler les

« revendications » et les « propositions » : apadsbération, avec la montée des greves, la
scission de FO et I'évolution du Parti communist@sila guerre froide, la Cgt s'oriente sur
une stratégie de lutte des classes qui lie actiocon@mique et action politique ; la
confédération veut faire des institutions représrgs du personnel dans I'entreprise des
instruments de combat contre le capitalisme ; plusi campagnes sont ainsi menées contre
les « porte-serviettes », les élus des Comitéstrédjerise ainsi appelés car jugés trop

gestionnaires ; ce n’est que progressivement, I§atlesence des évenements de mai 1968 et

%]. Lojkine, « L'intervention syndicale dans la gestion : le choc de deux cultures», Revue Francaise de
Sociologie, 40 (2), 1999 et J. Lojkine, Le tabou de la gestion. La culture syndicale entre contestation et
proposition, Editions de I’Atelier, Paris, 1996
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afin de favoriser I'unité d’action avec la Cfdt,@tis tard avec les lois Auroux, que le role des

Comités d’entreprise sera réévafté.

Ainsi, dés lors que les savoirs dont sont porteticgu’utilisent les représentants du personnel
traitent des activités humaines, de I'économiquauetocial, et donc participent des enjeux de
pouvoir, ils sont a examiner comme tels, a la &is point de vue épistémologique et d’'un
point de vue historique : épistémologique, cardiécoulent d'un « mode de production »
particulier ; historique, car ils s’ancrent dans fautations qui surdéterminent ceux qui les
produisent, qui les expriment et qui les utiliséde. n’est qu’en faisant I'effort d’'une mise en
perspective que les risques des piéges seront mé&smCes « détours » épistémologique et
historigue peuvent bien slr sembler éloignés dejdtode la recherche ; ils n'’en sont pas
moins indispensables pour situer les registrele(es fondements socioculturels) sur lesquels
s’appuient les représentants du personnel pour lis@biet utiliser leurs savoirs dans les
situations plus ou moins conflictuelles qu’ils viteet pour définir les argumentations

opposables aux directions d’entreprises.

29 Sur cette histoire, on peut aussi consulter M. Tallard et C. Vincent , « L’élargissement de la démocratie
industrielle dans l'entreprise aprés mai 1968 : un irrésistible défi pour les organisations syndicales ? »,
Institut d’histoire sociale, Colloque Cgt, 14 & 15 mai 2008, La CGT de 1966 a 1984. L'empreinte de Mai 1968
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Mise en perspective épistémologique : une démarcleegologique

La démarche ergologique repose sur un positionneorgginel et principiel fondamental :
rien de sérieux ne peut étre dit sur le travaiepehdamment de ceux qui travaillent. Un tel
positionnement est le résultat d'un examen et d'g@&méralisation du principe de
fonctionnement du « modele productif taylorien »n Effet, il est apparu qu’entre la
prescription des taches, élaborée par le bureaméd#sodes, et I'activité réelle concrete des
travailleurs sur leur poste de travalil, il existait« écart » plus ou moins grand, mais toujours
présent, selon la « personnalité » de I'opérat8udonc, méme dans la volonté d’organiser
« scientifiquement » le travail d’autrui, avec ceeqcette démarche volontaire sinon
volontariste suppose de moyens techniques et ctuedspil est impossible de prévoir ce que
font réellement les personnes, c’est que touteviscthumaine est inanticipable. Elle est
toujours un lieu de rencontres singuliéres entgrdscrit, le prévu, I'anticipé, le normalisé, et
I'histoire personnelle des étres humains agiss&itseule la personne concernée peut dire,
plus ou moins facilement, les raisons de la marderg elle engendre et dont elle gere I'écart
entre les normes antécédentes de toutes natuses activité réelle. Ce positionnement a été
défini par Y. Schwartz, fondateur de I'ergologiend sa thése de philosophie publiée sous le
titre Expérience et connaissance du travail 1988 et reprécisé 15 ans plus tard dans son
ouvragelLe paradigme ergologique, ou un métier de philogogh s’agit d’'un principe
épistémologique, et c’est ce principe qui défil@tgologie (et non pas un « objet » qui serait

par exemple « le travail )

* Comme en toutes choses dans le domaine des «esibnmaines et sociales », il est toujours possiele
repérer des « précurseurs ». Roger Cornu, dansoserage Education, savoir et productiofDe Boeck,
Bruxelles, 2001], fait a juste titre observer q@lhgit d'un principe épistémologique déja énonaé gxemple
par I'Ecole des relations humaines d’Elton Mayogeé I'on trouve explicité dans un rapport de I'doe de
1952 (le chapitre 5 est intitulé « Analyse d’'urteiaion sociale : probléemes de méthode »). Plush@rale nous,
nous pouvons signaler les fondements méthodologignencés en 1983 par Joseph Wresinski, fondateur d
Mouvement international Atd-Quart-monde L& temps est a la réciprocité. Que les étudiantsitenus par
leurs professeurs, aillent dans la rue pour échardgs connaissances ; (...) que les universita@iient dans

la rue, non pas pour enquéter, non pas pour stodes informations pour eux-mémes, mais pour se fair
enseigner, se faire corriger, préts a remettre @egiion non seulement leurs savoirs, mais les foedés, la
méthode, la signification du savoir (...). C'eslacée renversement (cf. revueQuart-Monde 1999/2). Ou
encore la méthode élaborée par Alain Touraine stssEcesseurs : Ldntervention sociologique est une
procédure analytiqgue dans laguelle se croisentlissours des acteurs et les analyses des cherchellesn’est
pas une photographie des opinions mais un espadeiat dont I'objectif est de renforcer chez lasteurs les
capacités d’analyse et de réflexion. Les acteucomdent leur vie, leurs problémes et leurs révepet a peu,
sont tirés en dehors de ces témoignages et in@ilés analyser. Mais au lieu de tirer vers ce gsii le plus
intime et le plus personnel, le chercheur introdeik point de vue » des probléemes d’une sociE®xpérience
intime n’est pas interprétée sur une scéne plummencore, celle de la « personnalité profondmais elle est
replacée dans les problémes généraux qui sontddees de cette intimité. Les problemes privés d&gions
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Il'y a en effet dans le domaine de la connaissa®tex maniéres polaires de produire des

savoirs.

La premiere se réféere a «I'épistémique » : c’estidmaine des sciences dont I'objet est
inerte, avec la définition de cet objet, I'élabarat d'une théorie cohérente, faite d'un

« systéme de concepts », la mise en place et erea@dum processus de couplage entre cette
théorie et I'objet réel (par exemple le « dialogx@érimental » dont parlent Illya Prigogine et
Isabelle Stengers), I'ensemble devant aboutir aongensus paradigmatique » liant la

communauté des scientifiques, tel qu’il a été dgfam Thomas Kuhn.

La seconde constitue la démarche ergologique, rqitetdes activités humaines, et les
conditions portant sur la définition de I'objety $&s méthodes, sur I'articulation des concepts,
et sur leurs rapports au présupposé « réel » sfiétetites. Cette démarche comporte deux
aspects :

- le processus de couplage ne peut passer que panflmntation des savoirs de ceux
qui vivent I'activité sociale et de ceux qui teritele la conceptualiser, ce qui suppose
gue ces savoirs soient commensurables (insistanie $ait que ce qui est confronté,
ce sont des savoirs et non une théorie et uneiexpé) ;

- la dimension pluridisciplinaire est a la fois nesagee et difficile a définir, puisque les
disciplines ne se définissent que par rapport amghépistémique ; or admettre les
disciplines, c’est admettre des « compétencesptiisaires » acquises dans ce champ,
ce qui serait contradictoire avec le principe méméa démarche ergologigiie

des parents et de leurs enfants sont interprétésnu® des problémes généraux. Au contraire, les gropo
idéologiques généraux sont lus dans leurs effeéxtdi sur la vie quotidienne.[F. DubetlLa galére ; jeunes en
survig Fayard/Le Seuil, Paris, 1987, p. 53] Selon Dulest, partisans d’'une « épistémologie de la rupture
éludent le probléme suivant : dés lors que lesuagtsont en mesure daeconnaitre la vérité sans étre passés
eux-mémes par les épreuves et I'ascése de la swamme» [F. Dubet,Sociologie de I'expériencd.e Seuil,
Paris, 1994, p. 228], soit cette vérité n’est ge’udéologie, soit elle est effectivement accessiblwut un
chacun et il est alors légitime de supposer queadtsurs sont spontanément capables de produisaueir
réflexif sur leur expérience vécue. Au total, I'em@n du discours des acteurs tend a disqualifigéd’id’'une
coupure radicale entre la sociologie savante esdeiologie spontanée. Nous pouvons en trouver une
« application » a un domaine proche du notre danBubet, A. Touraine et M. Wievorkd,e mouvement
ouvrier, Fayard, Paris, 1984. Cette quéte des précursenegurellement I'avantage de montrer que les idées
nouvelles ne naissent jamais de rien, dans le aandBun individu isolé, mais qu'elles sont le réaul
protéiforme d’'une maturation dépendant de conditinistoriques et sociologiques déterminées. Hllaraontre
l'inconvénient d'aplanir, voire de gommer, les nungts, si petites soient-elles, dans les modes dsepequi
dépendent, elles aussi, de conditions historiqties@ologiques précises.

*' R. Di Ruzza, « L'analyse du travail, une démarctgolegique », in Boutillier S. et Uzunidis D. (cao,
Travailler au XXle siécle ; nouveaux modes d’orgation du travail De Boeck, Bruxelles, 2006
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Une formalisation de ce régime de production dena@sances sur les activités humaines a
éte tentée sous la forme d'un « dispositif dynamigutrois péles » : celui des « savoirs
institués » (poble 1), celui des « savoirs invest{pdle 2), et celui des « valeurs » (pdle 3). Ce
dispositif décrit les modalités épistémologiques lde mise en dialogue, qualifié de

« socratique et a double sens », des savoirsuéstiisponibles et des savoirs investis dans
I'activité, sous la régulation du pdle des vale@stte mise en dialogue a un double objectif,
ou plutét un double résultat, non séquentiel : pireddes connaissances sur une situation de

travail singuliere et la transformer.

Le poble 1 est constitué par les différents savoirs acadéssigrelativement stabilisés,
organisés, reconnus par les institutions dont d&dbnction, mis en patrimoine et donc
disponibles. lls sont élaborés généralement « &ardie », «en extériorité », ou pour
reprendre le terme utilisé par Y. Schwartz, « esadBérence » par rapport a I'activité
singuliere concernée, et visent, en proposant aeteles théoriques, a approcher la situation
d’activité sans pour autant la connaitre totalendants sa singularité. Ces savoirs « institués »
sont issus des différentes disciplines académiduaditionnelles telles que le Droit,
’Economie politique, I'Ergonomie, la Sociologiea IPsychologie, la Linguistique, les

Sciences de I'éducation, les Sciences de gestotaices Sciences de I'ingénieur, etc.

Le pOle 2est constitué par les savoirs investis dans Vaétidécoulant de I'expérience des
protagonistes du travail dans la situation doesilquestion, et qu’ils mettent en ceuvre a cette
occasion. Ces savoirs sont plus ou moins localisigularisés ou « en adhérence », en
fonction des déterminants de l'activité auxquels@ttachera et au degré de singularité de la
situation de travail appréhendée. Contrairementsauwirs institués, les savoirs mis en ceuvre
par les protagonistes des activités humaines nepssn dans leur principe, disciplinaires. Il
ne s’agit bien sir pas de nier les compétencesptiaires de tel ou tel travailleur (le
comptable doit connaitre la comptabilite, et le awdad la médecine !), mais d’admettre le fait
gue dans son activité concrete, il y a toujoursubeap plus que ces compétences
disciplinaires. On peut naturellement ignorer cqdus », les jeter dans le sac des savoirs
« vulgaires » ou « idéologiques », sans intérécdmur la « production de connaissances »,
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mais c’est un choix épistémologique dont il faue &onscient et qui mérite discussion. C’est
entre autres la raison pour laquelle la « plurigigtarité ergologique » n’est pas tellement la
connaissance des connaissances produites paryptusiisciplines (ce qui est trés difficile),
mais la reconnaissance que les connaissances distipline peuvent étre perturbées par des
savoirs (au sens général) qui n’en font pas péaeorges Canguilhem parlait a ce propos de

«matiere étrangere).

Le pOle 3est en quelque sorte celui qui régule le dialoguiee les deux types de savoirs
précédents : celui du projet ou du monde commumatruire. En effet, aussi bien les savoirs
investis que les savoirs institués sont des sawogsmplets, partiels, dénaturés, ayant de
fortes chances de porter sur des objets difféatseux qu'ils visent ; ce n'est que dans le
processus de couplage que s’élabore une « produdio connaissances » pertinente et
efficace sur les activités humain€e pbdle 3 comporte une série d’exigences qui re&moi
toutes a des débats de valeurs :

- valeurs épistémologiques: quelles places fautdtoeder a la rigueur dans
I'élaboration des concepts ? a la cohérence desutis ? a la pertinence des « savoirs
savants » ? a la crédibilité des données stategtiGu

- valeurs culturelles : ces valeurs passent notamrmantle langage comme le fait
remarquer Alain Re¥: «Toute langue, de la part de ses utilisateurs, sesdes
comportements et des pratiques, des images eudements. Les comportements de
I'étre humain varient selon les systémes symbdique sa société lui propose et lui
impose. Parmi ces systemes, la langue est probablela plus puissant, et I'un des
plus profonds. Car il est capable de colorer, sarfond socioculturel variable, les
pensées, les affects, les attitudes et les agisgemgui sont tous modifiés, sinon
totalement modelés, par les catégories mentalasnguangue partagée avec d'autres
construit et ordonne (p. 236). «a moindre réforme ou tolérance déclenche des
leviers de bouclier et (...) les chefs d’entreprisenpent en secret, en 2007, des cours
d’orthographe francaise, alors gu’ils jargonnent ppmément et fierement dans le
comigue argot pseudo-américain managérial qu'ileetionnent et que nul, dans leur

milieu, ne leur reproche (pp. 246-7) ;

2 A. Rey,L’amour du francais ; contre les puristes et autcesiseurs de la langu®enoél, Paris, 2007
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- valeurs politiques : au sens large, ces valeursepbisur la conception du « vivre
ensemble » et du « bien commun » ; de quels «gaatvue » faut-il aborder ces
themes ? comportent-ils des intéréts contradicpiveire antagoniques ? comment
faire vivre la démocratie dans les diverses sibmatide travail ? ce qui renvoie
inévitablement au choix entre des théories éconoesi@pu sociologiques compte tenu
de leur potentialité transformatrice et des inggt'elles représentéfi

- valeurs éthiques : quels critéres et quelles noffiangtsil privilégier pour juger si une
action est bonne ou mauvaise et pour appréciemtgss et les conséquences d’un
acte ? quelle conscience faut-il avoir d’'une actoadiétale responsable ?

- valeurs esthétiques : elles ne sont jamais totaleralesentes dans les situations de
travail, sous-tendant la conception du « travahbiait », et de la qualité du produit

(parfois de sa « beauté ») ou du service rendu.

Plus que tout autre protagoniste de la vie sotiale représentant du personnel dans une
entreprise est l'incarnation d’'un tel dispositif :est sans cesse conduit, nolens volens, a
assumer le « polylogue » entre les contenus deasoles :

- il posseéde des savoirs issus a la fois de son iexpeérde travailleur salarié et de son
expeérience de représentation, ainsi que des sagaliismet en ceuvre dans cette
double activité ;

- il acquiert des savoirs plus « extérieurs » ou pidsrmalisés » a l'occasion des
formations auxquelles il a droit ou auxquelles dcede par divers moyens, a
I'occasion des lectures gu'il est obligé de faid,occasion des rencontres qu'il est
obligé d’avoir avec des interlocuteurs multiplesdctions, médecins et inspecteurs du
travail, experts consultants, etc.) ;

- il régule le dialogue entre les deux types de saymieécédents en fonction des débats
de valeurs et de normes qui guident son activithargé de «représenter les
personnels salariés », il se doit de « défendms ietéréts » et donc se faire un « point

de vue » sur ce que sont ces intéréts, leur demyonflictualité ou de convergence

* Sur ces points et concernant I'’économie politiqgfe,R. Di Ruzza et J. Fontanel (coord)ix débats en
économie politiquePresses universitaires de Grenoble, 1994, R. [2z& Histoires, savoirs et pouvoirs en
économie politiquel SERES-CGT, 1990

* Dans ce domaine, les comparaisons sont toujoufisilgifa effectuer et & expliciter ; tous les acgede la vie
sociale sont toujours plus ou moins pris dans @ tgte dispositif, mais on conviendra par exemple qu
l'universitaire ou le chercheur y incarnera (ouaal&r volonté d’incarner) tendanciellement le pélé'duvrier
spécialisé plutdt le pdle 2, 'lhomme politique Piie pble 3, etc.
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avec les autres intéréts en présence dans I'eisigegtrau-dela de I'entreprise, bref, se

constituer une « déontologie » de son activité.

Ce dispositif comporte a I'évidence une dimensiesadiptive. Cependant, tant en ce qui
concerne la Iégitimité et l'efficacité de I'actiaiu représentant du personnel qu'en ce qui
concerne sa capacité a produire, mobiliser etsatildes savoirs, il comporte également une
dimension normative : pour étre légitime, efficaste « compétent » dans son activité, le
représentant du personnel doit en quelque sortgiifiler » les trois pbles afin de les mettre

en dialogue.

Tous les représentants du personnel n'assurerttepts;on identique cet « équilibrage », et |l

est possible de distinguer des « profils-typedonsie ou les péle(s) qu’ils valorisent.

Une premiére distinction s'impose entre les reprsds du personnel élus ou désignés sur
des listes non syndicales et ceux qui militent dams organisation syndicale. A priori, il est
tentant de considérer que leur positionnementl@utielel dans le dispositif a trois péles est
largement différent :

- au pole 3, le représentant non syndiqué attachemasnd’'importance aux valeurs qui
fondent la « représentation » du personnel daspéaificité de ce dernier (les intéréts
du personnel ne sont pas toujours compatibles lagaatéréts de I'entreprise ou avec
les intéréts des clients ou des actionnaires)eet @insi avoir tendance a chercher des
compromis qui les prennent simultanément en chagmuvent étranger a toute
tradition syndicale qui repose sur la solidariggcbonflictualité, le rapport de force, |l
risque d’étre plus sensible aux valeurs diffuseaslgs directions d’entreprise ; d’'une
certaine maniére, méme si elles sont toujours ptésglimportance de ces valeurs
est minimisée dans la mobilisation et I'élaborati@s savoirs utiles a leur mandat ;

- au poble 1, en tout état de cause et pour le méénseprésentant non syndiqué ne
bénéficiera pas des formations que les organisatsymdicales dispensent a leurs
militants €lus, et donc de la vision critique qeas formations véhiculent ; la encore, il
est possible d'imaginer que ce pble 1 sera sousk@gtar ce type de représentant du
personnel ; et comme il N’y a aucune raison de greqps’il puisse étre « permanent »
dans son mandat, le pble 2 est essentiellementmtérpar les savoirs issus de sa

propre expérience de travail.
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Cette description «a priori » repose évidemmemtdas éléments de réalité maintes fois
observés. Ils apparaissent par exemple dans ladie Thomas Amossé et Olivier Jatad

les représentants non syndiqués n’ont que trés deewcontact avec I'extérieur (autres
représentants du personnel, collectivités locasspciations diverses, etc.) ; les difféerences
entre représentants syndiqués et non syndiquéstresnsensibles lorsqu’ils sont interrogés
sur les questions du renouvellement de leur mardaiésir de transmission des savoirs n’est
pas le méme, les arguments altruistes sont plgadrés chez les syndiqués ; leur engagement
n’'est pas identique : « expérience » pour les yngcation » pour les autres ; la proximité
avec I'ensemble des salariés n’est pas la mémeusuen peériode de conflictualité ; la

formation (surtout juridique) est différente ; etc.

Le méme article reconnait cependant que les chrassesnt pas si simples que la description a
priori semble le laisser croire ;. «les représentants désignés et élus, syndiqués ret no
syndiqués, se révelent en réalité assez proches léans actions quotidiennes au sein des
entreprises»>. Cette « proximité » avait déja été soulignéel885 par Maurice Coh&h:
«Quand il n’existe aucun syndicat dans une entrepeisque le Comité d’entreprise se réunit
régulierement, celui-ci joue inévitablement un pew réle syndical en présentant les
doléances du personnel, méme lorsqu’il n’en n’a lgaspouvoirs légalement..... Lorsqu’on
présente un cours devant des secrétaires de CEymiliqués, on constate qu'ils réagissent
exactement comme des militants syndicalistes, ée®cmémes rancoeurs a I'égard du
patronat et la méme volonté de se former pour féaee efficacement a la direction de
I'entreprise». Elle est confirmée par une étude récente dresla menée a la demande de la
Dares. A partir d'une enquéte portant sur une waingt de Comités d’entreprise ayant suivi au
tournant des années 2000 des trajectoires soit desyrdicalisation » soit de
« désyndicalisation », I'étude parvient & un certmmbre de conclusions significatites

- une logique fonctionnelle de la syndicalisationacsérise plusieurs Comités néo-

syndiqués de I'enquéte ; pour euxdes contacts avec les organisations de référence

> T. Amossé et O. Jacod, « Salariés, représentants onmel et direction : quelles interactions ente |
acteurs des relations sociales en entreprise ? 5. iIAmossé, C. Bloch-London et L. Wolff (coordDes
relations sociales en entreprise ; un portrait atrades enquétes Réponde découverte, Paris, 2008

*® Cf. M. Bertou, M. Cohen et J. Magniadd®egards sur les CE & I'étape de la cinquantaid® éditions,
Montreuil, 1995

37.C. Dufour et A. Hege, « Comités d’entreprise et syatiicquelles relations ? Revue de I''RES59, 2008
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restent sporadiques et les ambitions de développiedigne vie syndicale sur le site
inexistantes> ; la syndicalisation, affranchie de toute dimension identitaire, se
comprend au service des seules préoccupationsdesal «alors qu'ils font leurs
premiers pas d’élus, la plupart des représentanticiient peu les services d’aide et
de conseil des organisations syndicales ; peu d'é@ea sentent concernés par les
projets sociaux et politiques de leurs organisasiashe référence ; le regard est
résolument centré sur le lieu de travail lui-mémg

les Comités néosyndiqués rencontré&®rt peu nombreux a investir dans la formation
des élus>; ils s'accommodent &une maitrise incertaine des données
économiques, mais ripostent gquand les conditions de travail se détériorent
mobilisent <«our une prime de production tiennent téte pour obtenir une
modulation des horaires compatible avec les sosldgs salarié(e)s ;

a l'inverse, certains Comités non syndiqués esgnissn projet représentatif solide ;
«ils inscrivent leur mandat dans une histoire longue est surtout celle, économique
et sociale, de I'établissement «les équipes non syndiquées engagées paraissent
parfois plus aguerries que leurs homologues néaligyges ; le recours a la
formation (dispensée par des organismes non syuxljcast plus systématique,
I'expertise économique plus affirmée ; celle-cist’pas seulement acquise au contact
d’experts, mais s’'alimente aussi de la connaissantiene du fonctionnement de
I'entreprise» ;

au total, sur le terrain, les cartes se distribddféremment ; gour peser davantage
face a I'employeur, pour veiller au respect desitdrdes salariés, pour résister a la
répression patronale... des élus franchissent lededs syndicalisation, la plupart du
temps sans construire des relations suivies avemiganisations syndicales ; des
solidarités de métier combinées a des valeurs gicgisociale et au sens du devoir
civique fondent I'engagement représentatif d’égsiipersévérant dans le choix de la
non-syndicalisation ; ils ne sont guere moins pugsa que leurs homologues

syndiqués».

En définitive, nous admettrons en premiere apprakion que le fait d’étre « représentant du
personnel » dans un Comité d’entreprise ou danShstt oblige au moins pour partie a une
activité « militante », & un « engagement militanteposant sur I'idée que les représentants
du personnel « se mettent au service de leurs mendaque cette « militance » soit réalisée

ou non dans un cadre syndical. Il faut cependaair av I'esprit que les listes syndicales
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obtiennent plus de 75% des voix lors des électams Comités d’entreprid® et qu’en
conséguence en quelque sorte, les « militants >nque avons interrogés sont tous membres
d’'une organisation syndicale. lls n’en occupent pasns des positionnements différents
guant a I'équilibrage des trois poles : nous appefis militants de type 1, 2 ou 3, ceux qui

privilégient tendanciellement respectivement leepghille pole 2 ou le pble 3.

Les militants de type 1
Alain®

Alain travaille depuis 32 ans pour ce qui devienteatreprise C en 1992 lors de son

intégration a un groupe plus vaste du secteur BTéxt actuellement chef d’équipe traceur-

topographe, poste qu’il occupe sur les chantieas2Jjours par semaine, soit le temps que lui
laisse I'exercice de ses différents mandats eedeesponsabilités syndicales.

Membre de la Cgt depuis 1977, il en coordonneibacsur la région lle-de-France au niveau
du groupe. Il est secrétaire du Comité de group8dp, représentant du personnel au Comité
régional de la branche construction du groupe (L9#)égué du personnel et représentant du
personnel au Comité d’entreprise et au Chsct deésallissement de rattachement (1985)
ainsi qu’au Comité central d’entreprise depuis rgation (1992). Il est également conseiller
prud’homal (2002). Il a par ailleurs été membre lalecommission exécutive de la Cgt-
Construction (1982-1984) et délégué syndical (19985). «Quand je suis arrivé la-dedans,
J'étais un pauvre ouvrier immigré comme les autrgjourd’hui, tout le monde est derriere
moi. En lle-de-France, la CGT fait 90% et c’est ggda moi. Les ouvriers apprécient mon
travail et le patron, pas seulement celui de ladbkin, mais le patron du groupe, il me parle

comme a un égal, il me respecte

3 Sur les formes contemporaines du militantisme,Jclon, S. Franguiadakis et P. Viddjliter aujourd’hui,
Cevipof-Autrement, Paris, 2005, ou J. Idm fin des militantsL’Atelier, Paris, 1997, ou encore J. Vincent,
« Processus de I'engagement militant comme pasdagi sphére individuelle privée a l'action colieet
(publique), Revue internationale de psychosociolpd@00, qu’'on peut comparer a D. Mothé métier de
militant, Le Seuil, Paris, 1973

** Tous les prénoms sont évidemment fictifs ; nousania fait aucun effort particulier pour adaptepténom
aux caractéristiques du représentant du persomd@sgyre, sauf pour distinguer hommes et femmess nous
sommes contenter de suivre l'ordre alphabétiqueni(il Bernard, Charles, Daniel, Edouard, etc.) et de
I'appliquer a leur « entrée en scene » dans leographies (entreprise C, Sncf, entreprise D).
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Alain a essentiellement été animé par un objeatdfgagner par I'engagement syndical
I’honorabilité sociale perdue au regard de la pmsisociale de sa famille en Tunisie en
redevenant sinon I'égal des patrons, mais tout dimsrun interlocuteur privilégié pouvant se
sentir sur un pied d’égalité, pas seulement emmaie sa position syndicale et du rapport de
force dans I'entreprise, mais également en raisogedieux et de la responsabilité qui lui sont
reconnus et qui en font plus un partenaire qu’ureesdire, position qu’'il s’attribue d’ailleurs
lui-méme. Il cherche a intégrer un maximum l'enskEemibes sources d’information et de
formation — son expérience professionnelle, lesetexles discussions, etc. — avec une
obsession et une ambition affichées et apparemnéeissies : étre pris au sérieux par les
salariés et également, voire surtout parce queait’& moins évident pour lui et que c’est
peut-étre de la qu’il attend le plus de reconnaissaétant lui-méme issu d’'une famille
d’entrepreneurs, par les directions (celles detiggmise C, de la branche, du groupe) parce
gu'eux «ils sont intelligents, il faut pas leur raconter @ennerie». Il affiche ainsi son
credo : e sais ce que je dis, je sais ce que je faiswdtlomonde le sait. Il ne laisse rien
au hasard, a l'impréparation et a l'improvisati@vec un objectif affiché qui tourne a
'obsession : étre considéré commerintello», un «cadre CGT» n’ayant jamais rompu
avec la base mais que I'on respecte, que I'on éosiugue ne I'on piége pas. D’ailleurs, il ne
fait part d’aucun regret de ne pas étre plus starfain en tant que salarié et de participer a la

production, contrairement a Bernard et a Charles

Bernard

Bernard a 45 ans au moment de I'entretien. Il ili@vdepuis 20 ans dans I'entreprise C.
Comme Alain, il occupe actuellement un poste dé digguipe traceur-topographe bien qu’il
ait suivi une formation longue pour devenir chef dentier. S’il ne fait pas valoir cette
gualification, ce n’est pas tant parce qu'il n'aspgau disposer d’opportunités de promotion
interne en raison de son engagement que parceajptilvilégié sa position de représentant
ouvrier. Il a ainsi refusé des offres de la di@gttiayant 'impression de sdaire acheter» et
refusant de passer de I'autre c6té. De maniere symptomatique, lors de I'entretoprrgnd il

lui est demandé si son poste correspond a unefigaadin de technicien, il répond de
maniére assez vive : Non. Je suis un compagnon, un ouvrier, comme ®undnde»

Cependant, cette revendication d’appartenance @upgrouvrier est bien plus problématique
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gu’il n'y parait: des le départ, Bernard a cheréh@e pas étre un ouvriercemme les

autres», ce a quoi il est parvenu par le biais de I'giegaent syndical.

Adhérent de la Cfdt depuis 1992, il est représdéntan Chsct et au Comité de son
établissement de rattachement (1992), délégué ompeel (1992), délegué syndical (1996),
représentant au Comité régional de branche (20€dprésentant au Comité central
d’entreprise et suppléant au Comité de groupe (R@Ehéficiant de 55 heures de délégation
par mois en raison de ses divers mandats, il éstifuement présent a son poste de travail
les deux tiers du temps. En reéalité, la directiteme€ peu « regardante » sur les modalités
d’exercice de la représentation syndicale, il respayénéralement que 2 jours par semaine sur

les chantiers, plus rarement 3.

D’un certain point de vue, Bernard entretient upp@at au savoir assez proche de celui
d’Alain. Chez lui également s’exprime la nécessltéccumuler des connaissances, pour
maitriser les regles de droit, savoir comment eneriles choses, identifier les limites de son
action, savoir ou s'arréter et ou pousser, étreepau sérieux, etc. Il affiche ainsi le refus
d’étre considéré comme un profane face a la doeatevant laquelle il doit et il entend faire
la preuve de son assurance et de sa maitrise dsgeido On détecte également chez lui un
rapport au texte écrit similaire & celui de d’Alaimais avec une grande difféerence quant au
support utilisé et du processus d’accumulation dwmntaire. Sur son bureau, on trouve bien
peu de papiers ou de publications imprimées, enrdade tracts syndicaux. Tout est contenu
dans le disque dur de son ordinateur. Il nN"empécbmme son colléegue de la Cgt, qu'il est
dans la réassurance permanente. |l partage la nofreession de tenir son rang, avec
certaines variations en fonction de ses interlagste «Il faut que les ouvriers croient que tu
sais, méme si tu sais que tu sais pas, il fauti@asontrer». A l'inverse, avec les patrons, il
dit devoir étre sar de ce qu’il avance parce quideur raconte pas d’histoires Il faut alors
prendre l'air aussi intelligents qu’eux, étre posé et sdr de soi, éviter deter les plombs,

parce que le patron ca I'éclate quand tu peteplesbs, il est content, il a gagmeé

Francois

Francois est entré a la Sncf pour étre conductmuqu’il est devenu aprés une formation
interne. Il s’est syndiqué a la Cgt un an aprésesnhauche, car, pour lui, travailler impliquait

automatiquement de se syndiquer. Rapidement (urajm®s son arrivée dans son poste a
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Veynes, il devient responsable de la section teglende Veynes, puis participe 4 ans apres a
la relance du syndicat de Veynes, dont il devientétaire adjoint, puis secrétaire. A partir de
ce premier mandat, Frangois a toujours eu un maidetif, soit DP-Chsct (de 1992 a 1998),
soit Chsct-CE (de 1998 a 2002) soit d’élu CE s@0i02-2006) soit de Chsct (2006 a fin
2009, date de son départ en retraite). Lorsquait &u au Comité d’établissement, il en était

aussi le président de la commission santé.

Parallelement a ses mandats électifs, Francoig arégressivement identifié, au sein de la
Cgt régionale, comme « le » spécialiste des questile@ santé au travail : c’est par exemple
lui qui assume la partie « santé » de la formaties représentants du personnel aux Chsct,
formation organisée et dispensée par la Cgt demidlés Paca pour les membres des Chsct
en Paca (formation de niveau 1) et par la fédérafigt des cheminots pour ce qui est du
niveau 2 ; il a été président de la commissionédatsecteur Cgt ; bien qu’il ne soit plus élu
au Comité d’établissement, il est membre du codetilotage de I'étude « santé au travail »
que ce Comité a confié fin 2008TaansversalesAinsi, Daniel, qui I'a cétoyé au Comité
d’établissement, dit de lui : rancois était élu, on n’a personne aujourd’hui dfait le
travail de Francois. Ce qu'il faisait en off, c’éaébattu au CE, c’était lui le président de la
commission santé. Qui on avait encore... ? des pastqu’'on a plus ou moins perdues.
Forcément, c’est formateur. Francois, il est ceilgest, mais ce qu’il m’a apporté, je suis
incapable de le faire, il m’a appris pleins de tsu&a vision, je ne l'ai pas et aujourd’hui je

travaillerais encore avec lui, il aurait plein d’&ne¢s choses a m’apprendre.

Se retrouver en position de formateur a été I'docapour Francois d’approfondir sa
réflexion sur la santé au travail en se posantqiestions et en se situant en position de
transmission. De cette réflexion, il en a tiré ¢encdusion que la santé est la question centrale
qui articule 'ensemble des revendications les usmas autres : ©n va se battre sur les
salaires, on va se battre sur les conditions dedia alors que le sujet c’est tout le méme,
c’est la santé au travail, puisqu’'on est d’accordup dire que, quand on a un mal vivre et
tout, qui est une part du travail et une part dugeenel, on peut ramener a si on a des
salaires qui ne sont pas au niveau, Si on ne sgveupas, si on se soigne mal, on a une
mauvaise protection sociale, un logement éloigesg, Mauvaises conditions de transport, on
ne peut pas étre bien au travail et on ne peutéias bien a la maison. La question de la
santé, je milite en disant que c'est la questiontrede de toutes nos revendications

Francois porte et défend au sein de la Cgt uneegion de la santé et de la maniére dont ce
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sujet doit étre traité par I'organisation syndicgl€éil s’est forgée au fil du temps. Le ressort

de sa mobilisation intellectuelle renvoie au mon@nta responsabilité du module santé de la
formation au Chsct lui a été confiée. Elle a étéatteur déclencheur d’'une investigation sur
ce qu'est la santé au travail. Pour construireaxion, Francois s’est appuyé sur :

- des outils transmis lors d’'une formation au rélefalenateur qu’il a suivie. Francois
considére que ces outils sont transposables qeebkgit le sujet a traiter lors d’'une
formation. Ces outils lui ont permis de dévelopjerstage de formation premier
niveau au Chsct. Parmi les autres formations swuiVigure aussi une formation
organisée par la confédération Cgt sur la santéraweil, durant laquelle des
intervenants de haut niveau (Davezies, Volkoff)aaft leurs réflexions sur le sujet ;

- des lectures portant sur la santé au travail, paesguelles un ouvrage de Jean
Hodebourg, qui lui a beaucoup apporté pour déveoppe conception de la santé au

travail.

Les militants de type 2

Charles

Charles a 46 ans. Il travaille depuis 13 ans dansréprise C ou il exerce le métier de boiseur
environ 2 jours par semaine. Il a été délégué sah@l992-1999), est actuellement délégué
du personnel, représentant au Comité d'établisseeteau Chsct (1999), représentant au
Comité central d’entreprise et au Comité de brarf2B64) ainsi que représentant titulaire au
Comité de groupe (2005) aprés y avoir été suppl@anidant plusieurs années. Il est

€galement coordinateur national de I'action de E@&in du groupe Prométhée.

I commence comme représentant du personnel au t€odétablissement. Dans son
établissement, la popularité qu’il a acquise s @hantiers en raison de sa posture
revendicative et oppositionnelle lui a permis drfattla majorité absolue des votes, des la
premiere consultation du personnelA4noi tout seul, jai toujours fait plus que towes|
autres réunis»), ce qui en fait une sorte d’exception en régiarisienne ou la Cgt domine
trés largement dans la branche construction. Mainsien dans le syndicalisme et les
fonctions de représentation que ses deux collegles et Bernard, Charles se distingue

également d’eux par un capital scolaire plus failbla en effet quitté le systeme éducatif au
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niveau de la classe dé™§ Fait révélateur de son rapport & I'écrit, on mente que de rares
documents dans son bureau en dehors d’une pileads tsur une petite table et, alors que
Bernard et Alain affichent des résultats d’éleddiotes photos de manifestations, des affiches
de leur syndicat, il affectionne plutét la fréquetidn de jeunes femmes dévétues posant pour

un calendrier : il y en a sur tous les murs.

Son discours, beaucoup plus factuel, exprime peu deoyances, les valeurs, les
représentations, mais se présente comme une séxienples qu’il évoque de facon assez
superficielle. Par ailleurs, son langage est mpoigeé et fait appel a des registres absents des
discours des deux autres (tout du moins en entjetieca gueule»; «ca va pétes ;
«j'm’en fous», «si j'ai envie de dire merde au patron, je le fais «au patron je lui ai dit
gu’il fallait qu’il arréte de niquer tout le monde; «réunion de mes deux Dans son
ressenti et sa pratique, le corps, souvent mis@mes apparait ainsi comme I'élément central.
Il intellectualise peu. On peut souligner que lessorts de son engagement et de ses
interventions tels qui les expriment révélent umignation qui se manifeste le plus souvent
par des réactions corporelles cacm'irrite », «ga m’'agace», «¢a m'énerves. Au cours de
I'entretien, son expression est souvent tres vivietape systématiquement sur la table pour

marquer son discours, faisant parfois des eff@ts pe contenir.

Cependant, et probablement parce qu’il n’en a paement les moyens, il ne cherche pas
non plus a apparaitre comme un interlocuteur mesuproche de I'encadrement. Dans le
« collectif syndical » qu’il constitue avec Alait Bernard, il apparait un peu comme la voie
ouvriere authentique qui s’exprime avec les mots al@vriers et met en scéne son corps
(« coups degueule», «je tape du poing sur la tablg). De cette facon, il marque clairement
son opposition aux formes d’expression policéeethieadrement et de la direction qu'il juge
« hypocrites» et réaffirme sa propension a l'insubordinatigmitée d’'une famille de petits
indépendants, a laquelle il fait référence tresiliégement. Face a la hiérarchie de proximité,
il n’a dailleurs pas renoncé a la violence verbglei a caractérisé son mode initial
d’expression sur les chantiers. De cette facoaniénd lutter contre lespetits chefs> sur
leur propre terrain, avec les mémes armes qu’ipavec le pouvoir et la Iégitimité que lui
conferent ses mandats. Il compense ainsi une absienmaitrise de la norme linguistique par
la mise en scéne de sa combativité et de sa détion : «J'ai peur de rien. [...] J'ai pas
peur d’'aller voir le patron, j'ai pas peur d’'allgusqu’au bout et le patron, il sait que quand

je dis quelque chose, je vais jusqu’au beut
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Il cherche moins a étre pris au sérieux sur la biasses connaissances et par la forme d’'un
discours adapté aux interlocuteurs de la direatiode I'encadrement que par la menace que
représente chacune de ses prises de position @donl fonctionnement des chantiers. S’il
s’impose comme un interlocuteur qui doit étre éépufest pour sa combativité et ses
attitudes trés proches de celles gu’adoptent lesiera sur les chantiers quand ils entrent en
conflit interpersonnel avec un supérieur, attitudeslesquelles il fonde sa Iégitimité aupres
de la base et ses capacités de mobilisation, éféaethce de ses deux collegues qui tablent
plus sur le discours raisonné, y compris face awxiers. Cela étant, il ne faut pas non plus
perdre de vue que si ces manieres de faire sayramde partie spontanées parce qu’elles sont
le produit de I'extériorisation de dispositions farades, elles sont également en grande partie
jouées dans le cadre du collectif qu’il forme aBmrnard et Alain : il s’appuie sur leurs
compétences linguistiques, sur leur capacité apoéari des connaissances plus formelles et a
mettre en forme les problémes pour montrer quelere qu’il exprime souvent est fondée
(«Eux, ils sont peut-étre plus intelligents que mem, tout cas ils savent mieux dire les
choses») ; inversement les deux autres s’appuient stie cellére censée exprimer celle de la
base pour faire avancer des revendications étagéaesun savoir technique, juridique,
économique, etc. De cette maniere, ils constituaritio efficace : €ux, ils sont plus calmes

et plus diplomates que moi. Quand il faut faireldediplomatie, c’est eux. Quand il faut

s’énerver un peu, c'est moi

Charles regrette que ses multiples mandats le cbujeela base et de la réalité du terrain :
«Avec tout ¢a, je suis plus en réunion que sur lhestiers, ca m’agace. J'aime bien voir le
terrain, jaime voir les gars, leur demander ce gaiet ce qui va pas et la plupart du temps je
suis pris par des rendez-vossC’est d’autant plus marquant pour lui qu’il ope depuis peu
des mandats de niveau élevé. Il reconnait notamqeah Comité de groupe il n'est pas «
l'aise », ne comprend pas toujours tout, ne parvient paseaprimer au milieu de
syndicalistes qui, pour beaucoup, sont des prafessis de la représentation du personnel
(«C’est les plus forts de toute la Fransequi monopolisent la parole et dont il ne pastag

pas le mode d’expression, 'empéchant de s’exprahee prendre part aux débats.
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Daniel

Le parcours professionnel de Daniel (47 ans) sfeégralement déroulé au sein de la Sncf,
ou il est entré a 22 ans. Il s’est syndiqué a laXgns aprés son entrée a la Sncf (aprés la

réussite de I'examen de chef de district).

L’expérience syndicale de Daniel, que ce soit dn de I'organisation syndicale ou dans
'exercice d’'un mandat électif, n’est pas continag, moins dans la premiéere partie de sa
carriere, ce qui constitue une spécificité par oapga la plupart des représentants du personnel
au Comité d'établissement régional de la méme géinér Daniel n'est du reste jamais
devenu permanent : il a toujours exercé simultamémendats et activité professionnelle.
Ses mandats comme €lu au Comité d’établissemepyléant puis titulaire, sont relativement
récents (2002, soit 15 ans apres l'adhésion syiejiet forment une expérience de 5 ans
relativement courte. Il n'a suivi aucune des foiora destinées aux €lus de Comité
d’entreprise et la seule formation syndicale a ddlguil a participé concerne l'accueil des

nouveaux syndiqués, peu apres son adhésion syadiaain, Daniel est cadre.

Pour Daniel, le mandat de représentant du perscauneComité d’établissement apparait
comme quelque chose de facilec{est pas compliqué non plus; «malgré tout, le CE n’est
pas une instance d’experts, donc les dossiers guis nsont donnés sont assez faciles
d’acces »). Une partie de cette réponse peut s’expligaete fait que Daniel n’exerce pas de
responsabilité particuliere au sein de la « déiégafgt » au Comité d’établissement, que ce
soit en termes de dossiers a traiter (il a mémelipua propos du travail sur les dossiers
traités par le Comité d’établissement cexsont des dossiers qui ne sont pas vraiment les
miens», ce gu'’il faut comprendre comme ne traitant gasghémes liés a son métier ou a
I'activité dans laquelle il I'exerce) ou de fongatioSur ce dernier point, il fait une distinction
entre «ceux qui font tourner le CE, secrétaire, trésoriet;. qui eux ne changent pas tout le
temps car oui la il faut une formation, il y a uraivpatron. » et les simples élus, dont il est, et
dont le réle est de représenter un métier ou @ Bigarde donc une certaine distanciation
vis-a-vis de linstance du Comité d’'établissematistanciation dont on trouve trace dans
'usage de la troisieme personne du pluriel poulepaa certains moments de I'entretien, des

élus.
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Ainsi, il analyse son mandat au Comité d’établissetren tant qu’il apporte, au sein de la
délégation Cgt, son point de vue de cadre, chejuil@® en activité, d’'ou le fait que les
compétences mobilisées pour exercer le mandatpdésentant du personnel ne lui paraissent
ni spécifiques, ni difficiles a exercer. Il s’agitutiliser un savoir issu de I'expérience, des
formations professionnelles suivies, de sa pratguegidienne de cadre. Ainsi, leravail de
représentant du personnellui apparait au premier abord comme un réinssstnent de son
travail professionnel et de son positionnementatFec (qui donne acces a des informations, a
un réseau) pour produire un point de vue sur lssidos. Du reste, les apports fonctionnent
dans les deux sens : I'exercice du mandat s’avassignnant car il donne accés a tous les
dossiers stratégiqgues de I'entreprise; Daniel sage de poursuivre son parcours
professionnel en valorisant ses mandats au Cord@téldissement, qui font de lui, au niveau
régional, «un des rares cadres a avoir une vision large detieprise, de ses méandres et de

son fonctionnement

Son temps de travail individuel est consacré amman la lecture des documents. Sur ce point
aussi, on retrouve la facilité évoquée de manidus générale pour parler du mandat :
« Chaque mois au CE tu as ¢ca de documents a lirenadjn@éme. Aprés tu as plus ou moins
de facilité, moi je ne suis pas emmerdé, je lig tmsez rapidement, je pose deux ou trois
guestions, j'arrive a me faire une idée Ces documents sont essentiellement les dodamen
remis par I'employeur pour les séances du Comiéabtllissement. Daniel lit peu d’autres
types de documents, contrairement a d’autres pampbe qui liront les rapports
parlementaires, les propositions de lois francamessuropéennes, toutes les publications
officielles en fait qui traitent du transport fevraire et de la Sncf. Dans les lectures plus
générales, le seul abonnement auquel il est fidesde une revue de défense des

consommateurs.

Rien ne remplace, aux yeux de Daniel, le fait dediller avec les colléegues et de partager
leurs conditions de travail« Parce que le souci qu'on a aujourd’hui, c’esavbir des élus
dont le métier est d’étre €élus et qui peuvent percke coté connaissance de la vraie vie.
Certains disent ‘le guichet le guichet le guichdtl, les mets aujourd’hui au guichet, ils
seraient perdus. Avec la tarification qui a chanigéernet, le rythme des clients, ils n'ont pas
vécu ce truc la. Justement un des soucis fortd’gae, c’est qu’'on devrait tous faire tourner
les équipes plus orientées vers la vraie vie. Maosr étre ancré dans la vraie vie, ¢ca

voudrait dire qu’il faudrait qu’il y ait plus de nmale qui milite, de maniere a ce que I'on ait
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moins besoin de solliciter des individus donnéssdarcément les couper de leur métier ».
« Sachant que si je m’'investis plus [dans le syatflita [égitimité du militant de base, je ne
l'aurai plus. Donc je vais perdre énormément. J&s\aerdre la proximité avec les collégues.
Quand je rencontre quelgu’un, il me parle de sesbfgmes, j'ai les mémes. Il y aura une
frontiére, obligatoirement. Je I'écouterai attergiaent, il pensera « il m’écoute mais il ne
sait pas ce que je dis. La difficulté que jaie i&,ne la ressent pas pareil ». Alors
gu’aujourd’hui je peux avoir une vraie empathieewraie écoute, parce que je peux méme
apporter des solutions. Je ne pourrai pas demalastcsdr, et ils ne peuvent pas me
démontrer le contraire. Aller contrdler un trainon a beaucoup de contréleurs quand méme
— ils ne pourraient pas le faire, ils sont larguiis métier. Ils ont une image trés déformée,
parce gue tu convoques les secrétaires de syndjaagux ne travaillent pas forcément ».

Georges

L'implication récente de Georges dans un mandaClsct (3 ans, dont un an au poste de
secrétaire) s’accompagne d’une adhésion synditasegmcienne, aussi ancienne que I'entrée
a la Sncf. Georges est en effet entré a la Snct9&2 avec le niveau bac, comme agent
d’exécution dans un métier qu’il a exercé princgpagént au fret, méme si, ainsi qu'il le

rappelle, a 'époque ou il est entré a la Snchttfeprise formait un tout ou on ne raisonnait
pas encore par type d’activités (marchandises, geys Grandes lignes, voyageurs du
transport régional). Il a exercé I'essentiel de sativité professionnelle sur le méme site

ferroviaire.

Son adhésion syndicale a la Cgt, peu de temps apresntrée a la Sncf, est relatée comme
relevant «lus ou moins d’une obligation ; elle ne renvoie pas en t@g a une conviction
particuliére sur Il'utilité du syndicat. Pendant kd@gues années d'ailleurs, Georges a été
syndiqué de base, participant de temps a autres aédinions syndicales. Petit a petit, il a
«remarqué qu’il y a moyens de faire changer lessels», parmi lesquelles il cite les

conditions de travail. C’est du reste ce sujetabgslitions de travail qui I'intéresse le plus.

Compte tenu du caractere récent de son mandat sct,GBeorges a, contrairement a des
représentants du personnel plus expérimentés, pgatdrée de jeu des épreuves qu'il a
traversées, au sens des difficultés qu’il a d0 sater pour faire face a des événements

relatifs a la fonction de représentants du perdor@peeuves dont la description permet de
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repérer la mobilisation des savoirs. Le rapportaerrain » constitue donc un point d’appui
important pour Georges, qui est revenu a plusiegpsses sur I'importance de ne pas étre
permanent. Etre sur le terrain signifie dans som &ae soi-méme en activité, et a trois
fonctions : une fonction de connaissances destsihgade travail pour étre en capacité de
valider les difficultés, les enjeux et de cons&uwn discours critique face aux propositions de
la direction ; une fonction de reconnaissance auges salariés, constitutive sans doute d’'un
rapport de confiance ; une fonction de Iégitimi@ras des salariés et aupres de I'employeur.
«en fait, le plus gros travail, pour le CHSCT, c’'éstfait de travailler avec les gens, parce
gue quand vous travaillez, les gens vous posentgdestions. Et puis ils vous voient. Si
jamais je parle d'un truc, ils vont pas dire ‘qutese que tu en sais, toi, tu es permanent’.
Méme en allant bosser normalement, c’est un tradgitous les jours. Ca c’est important, le
contact avec les autres et savoir ce que les gahssent sur le terrain, pour moi c’est
primordial. « Il parait que », non, c’'est pas «aérait que », il faut savoir ce que les gens
supportent sur le terrain. Les roulements qui net g@as bons ou les conditions de travail qui
sont dures, je les subis moi aussi, donc, quangaige parler au patron, je sais de quoi je

parle, il y a cet avantage la aussi

Henriette

Henriette a commencé a s'impliquer dans une aétsyhdicale au moment de la gréve sur les
retraites en 2003 : participation aux réunions, éébats, a la distribution de tracs. En 2006,
la section syndicale Cgt, en concertation avecelgesir et le syndicat des cheminots de
Marseille, lui a proposé d'étre sur les listes dégués du personnel et d’étre mandatée au
Chsct de I'unité opérationnelle (UO) circulatiorest-a-dire dans un Chsct qui ne correspond
pas a son activité professionnelle. L'objectif €tai’elle acquiére une expérience du Chsct.
Au Chsct de 'UO vente en effet, la Cgt a un séys, qui correspond au secrétariat qui plus
est, du fait des accords entre organisations sgledicen vigueur au niveau régionalOk
pour un premier mandat, gérer le secrétariat ctess difficile, impossible, il faut malgré tout
un minimum d’expérience pour pouvoir étre secrétaliun CHSCT. Méme moi a I'heure
actuelle, c’est vraiment difficile: Aprés deux ans de mandat au Chsct de I'UO eiticud,

elle est devenue secrétaire du Chsct de I'UO vente.

Le choix du Chsct correspond a une volonté d’ades moyens d’action, ce que ne confere

pas le fait d’étre déléguée du personnel, instarué ne sert absolument a rienselon elle
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(«C’est une journée que I'on passe a discuter, a bseg a faire des débats mais qui ne
servent et n'aboutissent a ries). Contrairement a l'instance DP, I'action pb#sides
représentants du personnel au Chsct repose sintéegentions de l'inspection du travail et
du médecin du travail et les obligations légaleispgumettent aux représentants du personnel

des recours possibles et impliqguent une respoiigathd I'employeur.

Henriette est revenue avec insistance a plusieprises sur la nécessité que les agents soient
acteurs de leur santé, de leur sécurité et du cesigeleurs droits. ®onc, c’est le travail
gu’on fait avec les agents. Et le travail que jeEsayé de faire avec les agents c’est : ‘vous
décelez un probleme, je ne suis pas la pour leleécppelez moi’. Donc c’est essayer de
mettre une chaine de communication entre les agentes RP car on ne peut pas étre
partout, c’est pas possible, surtout avec un périend’action aussi grand. Je leur dis ‘vous
étes avant tout acteur du respect de vos droitsntdaant, si vous n’étes pas sdr, je me
renseigne, je vérifie’, parce que c’est cela als$ioulot d’'un représentant de CHSCT. Il faut
constater qu’il y a eu un probleme. Ce n’est pa®mjue les croit pas, mais vous n'avez pas
le droit de déposer un droit d’alerte si vous n'ay&as constaté un danger grave et imminent,
il faut le constater. Sinon ce n’est pas légal. d@ague chacun peut avoir son interprétation

face a une situation. Je vais constater par moi-gem

Jean

Jean a 43 ans. En 1998, il entre dans I'entrefyisemme salarié d'un « marchandiseifr. »

Ces « salariés esclaves », comme il les nomme, &datdisposition du distributeur sans
affectation de lieu ni d'horaire et avec un staidtcaire. La condamnation du groupe de la
grande distribution auquel appartient I'entrepidspour délit de marchandage et prét de main

d'ceuvre illégal conduira la chaine a régulariserpagsonnels. C'est ainsi que Jean devient en

40 Il s'agit de salariés embauchés par les distrilbsteuprétés a I'entreprise D au titre des margasras. Cette
pratique vaudra a cette entreprise une condamnadiontravail dissimulé. Jean présente ce travaiadnaniere
suivante : 4.es marchandiseurs étaient de véritables esclapagés par les fournisseurs, qui faisaient en
réalité tout le sale boulot de la grande distrilmuntj avec des horaires impossibles, des contraifesyables»,

« on faisait le méme travail de mise en rayon geg shlariés (de I'entreprise) sans avoir leurs geges et
avec un statut totalement précaire, de I'intéringaigéé, mais permanent, en quelque sorte, on triaitafi0/70h
par semaine, on tournait sur tous les magasinsade2gions jour et nuit, plus le week-end pour lessges
opérations, tout ca pour le SMIC, a prendre ou i&dar », « comme c’était complétement illégal nffeprise)

a fini par étre condamné pour travail dissimulé 2002 a Perpignan et a été obligé d’embaucher tass |
marchandiseurs dans toute la Franse
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1999 « équipier de vente » (chargé de la mise ymra’est le niveau le plus bas). Equipier
modéle, éloigné de tout engagement syndical, it sehiérarchie et en son entreprisge «
n'imaginais méme pas, en fait avant 2003, j'étaisdlarié modéle, je faisais 10 fois plus que
ce qu'on me demandait, a I'époque je croyais eneareliscours (de I'entreprise) en matiére
de promotion, de salaire, de respect d’autrui, efpendant 3 ans j’ai vraiment joué le jeu de
(...), plutdt bien je crois, pour eux du moins, juagee que j'ouvre les yeux sur ce qui se
passait réellement dans la boite, promesses degiremjamais tenues, mensonges, c'est la
gue jai commencé a cotoyer Kevin, ou la jai dit uffit». «Grugé» par des promesses de
promotion sans cesse repousseées, il se sent atégiatsa dignité. L'alternative qu’il envisage
alors est soit de démissionner soit de se syndigieequ'il fait en adhérant a la Cgt en 2003.
Adhérer a cette organisation syndicale, portée tée @&poque a bout de bras par un seul
militant (Kevin), consiste de fait a accepter @@mmeédiatement représentant du personnel,

seul moyen de protection contre I'employeur.

Jean est ainsi parachuté» sans trop savoir ce que cela représente, saukgak sera
difficile ». Sans formation syndicale de base, ni de formamécifique, qui ne viendra que
trois mois plus tard, il participe au Comité d’'emrise ou il doit affronter la direction mais
aussi les représentants du personnel membres de §@dicat maison » a cette époque ultra
majoritaire) : «c'est la guerre, une bataille de tranchge«c'est la haine, ils voulaient me

tuer».

Malgré ce climat hostile, il pense qu'il pourraréaibouger les choses; pour cela il doit
acqueérir une légitimité non seulement collectiaré reconnaitre son organisation syndicale)
mais aussi, au détour, personnelle (faire recorenaétls compétences et réparer une dignité
bafouée). Trés vite il établit le constat quies<CE locaux ne font pas changer les cheses
gu'ils servent juste a entériner les décisionsonates ; ceci notamment a cause de l'absence
d'intervention des autres organisations syndigagesiettant un fonctionnement atone de cette
instance. Ceci est amplifié par le fait d'avoir pleupossibilité d'imposer ses problématiques

parce que minoritaire.

Le lien avec les salariés structure tout le dissalg Jean, qu'il s'agisse de faire remonter les
aspirations des salariés ou qu'il s'agisse de rempa ceux-ci les projets des directions.
Apporter aux salariés une intelligibilité des ptsjemanagériaux, tenir des arguments

différents des arguments ambiants et dominantspésentés comme des raisons essentielles
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de la construction de I'organisation syndicale Claenité d’entreprise n'est pas le seul lieu ou
il doit faire remonter la parole et les revendioasi des salariés Mais il est un lieu de
résonance en méme temps qu’'une source d'infornsatiom qui d’'une certaine maniere

conduit a et exige un développement des savoirs.

Jean a arrété ses études avant le bac, comme uplymdard il arrétera une formation
d'éducateur spécialisé qu'’il trouverap scolaire». Un refus du service militaire le conduit a
s'engager dans un service civii comme animateujeudlees en grande difficulté dans une
association avec laquelle il continue d'avoir destacts. Puis il devient photographe et se
spécialise dans le reportage social ; dans ce dadceompagne, notamment lors des temps
d'élections, des personnalités politiques localéentacts, expérience d'ouverture qu'il

reconnait «xon sans intérés.

Au départ, le rble gu'il s'attribue au sein du Gémientreprise est de s'imposer en refusant le
survol des ordres du jour, en pointant du doigtpexblémes soulevés dans les services, en
exigeant des réponses qui malgré tout restent sbwdladées. Faire entendre la voix des
salariés ou leur apporter des éléments d'analysessiée de connaitre ce dont on parle. Ainsi,
suivant les ordres du jour du Comité d’entreprigefaut savoir lire unBilan social
comprendre la mécanique de la Gpec, s'informet'Accord Senioy etc. Les ordres du jour
déterminent I'acquisition de nouveaux savoirs. &eglisitions, a I'exemple d'une formation a
la lecture duBilan social appellent a leur tour des nouvelles questionsyem sur une
extension d'analyse. Aujourd'hui notre seule utilité en CE, c'est au nsode poser des
guestions. Et quand on pose des questions a latitirede fait on les pose aussi aux salariés
puisque ce qu'on dit a la direction c'est évidemmmeporté sur nos panneaux syndicaux et
evidemment ca doit poser un certains nombre detdé&heec nos collégues. Si on ne fait pas
ce travail 13, il n'y a aucun débat avec les sadarparce que cette information 13, ils ne l'ont
pas».

En schématisant, les ressources auxquelles Jdaapfael pour remplir son mandat sont de

quatre ordres :

*! Un investissement dans le champ juridique, paiéiceinent sur toutes les questions liées aux erstrsmie du
droit syndical, soit du fonctionnement des insiitug est indispensable ; méme s'il le regrettepgerve que
«les batailles juridigues qui demande une experpé&cifique sont étrangéres aux préoccupations des
salariés».
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personnelles : dés le départ, en I'absence de fiommet pour se de défendre face aux
agressions, il lit et relit la convention colle&jJes accords et le reglement intérieur
de son entreprise, puis par la suite s'attellexgpanties du droit du travail nécessaires
aux actions menées. Ce qui lui fera direla geule formation, c'est l'information que
tu vas chercher, elle vient de partout. Apres iutfd'infuser, la digérer, la
comprendre». Plus récemment le mal-étre des personnels ag&gection syndicale
a aborder le theme des risques liés aux facteychpssociaux. Cette question sera
refusée notamment en Chsct. C'est avecdangultante amie (voir ci-dessous) et
par des lectures individuelles (par exemple decedrd interprofessionnel sur le
stress ») qu'il approche cette problématique ;

les personnels sont l'aiguillon qui interpelleu;ét qu'ils le fassent est déja en soi une
victoire en termes de reconnaissance de son utilitéemble que c'est dans ces
interpellations dans le registre revendicatif guwibnt source de mouvement pour Jean
plus que ressources de ses savoirs ;

le collectif syndical apparait plus riche. En inir les réunions des instances
représentatives du personnel sont préparées codlent. Si ce collectif est trés fort
dans le cercle réduit des €élus sans cesse en ttegams avec les autres, il souffre
d'une difficulté d'investissement certaine au diglae cercle étroit. Ceci parce que les
droits de délégation sont extrémement limités, mirvestissement militant n'est pas
facile et que <individualisme de notre époque est trés fartUne aide non
négligeable vient des collectifs syndicaux d'auétablissements du méme groupe. Le
réseau entre ces différents collectifs permet dedeser des problemes qui n'étaient
pas posés ici ou la. C'est ainsi que la sectiodisgte de Perpignan a fait émerger le
probleme des salaires de base inférieurs au Smique les avancées des uns sur les
droits des élus permettent aux autres de les sueeréseau fonctionne plus par
affinité que d'une maniére structurée. La Cgt datieprise D fait plus appel a I'UL
gu'aux instances nationales. Les formations sylaticsuivies sont celles organisées
par I'UL ou par I'UD. Ces formations sont des fatioregs généralistes sur le droit du
travail, la compréhension de I'évolution économjglweréle du syndicalisme...ktles
sont essentielles pour comprendhralit Jean, ajoutant immeédiatement qu’ellese«
répondent pas aux besoins de I'élu £E

pour ces besoins, Jean et ses camarades de laoi@gadpel au service de leurs
«experts amis. Ces derniers leur procurent des conseils puEs et socio-

economiques répondant a des besoins spécifiqués ; offrent ainsi des
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«accompagnements sur meseréA titre d'exemple, devant la difficulté a lieeBilan
social il est fait appel a ta copine» consultante. Le document lui est envoyé, celle-c
fait «un premier jet de remarques annotées en retour par le syndicat, annotations
qui donneront lieu a une proposition de documenrdl fpar la consultante qui viendra
le discuter collectivement. A la suite de ce vaient, une formation d'une semaine a
été organisée par les élus et animée par la canseljuelgues mois aprés, ouverte a
d'autres section Cgt du groupe. Outre la compliitélie les militants et ces experts,
ce choix de ces derniers est déterminé par deuxilesolie premier est qu'ils
renoncent a faire appel a des experddfiieé a la CGT qui seront taxé de partialité

et donc refusé par le Comité d’entreprise. Ceci tditites leurs demandes ont été
refusée et ont été payées par le syndicat. La dea@ison est donc financiere car ces
amis leur font «es prix de solidarité militante. Ceci est indispensable dans la
mesure ou la section ne vit que sur ses ressoymcgwes. L'invitation d'autres
sections pour la formation d'une semaine a permidrdiner aussi des fonds, dans le
cadre de l'obligation de l'employeur de former &ss du personnel. L'appel a
I'expertise est certes une demande de compréhemsan il indique la volonté de
donner au discours revendicatif une ouverture &e@vec la réalité économique et

gestionnaire ainsi que celle de vouloir étre entgat les dirigeants.

Kevin

Irlandais du nord, Kevin est formé dans I'enviraneat de la guerre qui divise ce pays
pendant les années 1970-1980. De cette périodendmhs exacerbées, il garde le sens d'un
engagement militant total, un refus sans concesdmrce qu'il estime injuste, un sens
stratégique du rapport de force qui se vérifie dareshabileté a savoir reculer quand il le faut
afin de laisser l'adversaire s'enfoncer dans sentaelle erreur ou a sa capacité a utiliser des
moyens autres que ceux du syndicalisme classigireofdiation a la population de certaines
pratiqgues patronales, etc.). Notons que son paosigiment combatif et déterminé n'a rien de
déraisonnable ; il est doté dun solide sens deditég Titulaire de I'équivalent du
baccalauréat, il est plutét unself-made mam ayant occupé des fonctions tres diverses de
bookmaker, de chef de magasin d'une chaine aliinentde représentant de vente
d'habitations...
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Au bout de quatre années passées dans I'entré&prisaccepte d'étre inscrit sur une liste (DP
ou suppléant CE, il ne se souvient plus !) du syatdinajoritaire (FO). Tres vite, il se heurte
avec la section syndicale sur la question desrsalal'acceptation par le syndicat de la
réponse de la direction concernant le codt tropéeldune demande de prime l'amene a
provoquer une assemblée des adhérents et pourfilémissionner de ce syndicat. Puis |l
demande un « contrat individuel de formation » ee d'obtenir un Brevet de technicien
supérieur en comptabilité. Contre l'attente deitaction, il réintegre le magasin ; celle-ci
interpréte ce retour comme une volonté de sa madedenir cadre, ce qu'il refuse. Ceci est
percu comme un « casus belli ». Les violences érsranenaces physiques, suppression de
prime, harcelement juridique,... ne viendront pas@t de son obstination et de son habileté a
se défendre. C'est dans ces conditions qu'il @é€gt dans le magasin. Aujourd'hui, les
objectifs de développement d'un syndicalisme deseambatif et la lutte contre les
injustices patronales sont ce qui continue a le ilseb En plus de son travail dans
I'entreprise D, Kevin s'investit grandement en tgné «conseiller auprés des salaries Il
parvient assez souvent, non sans fierté et bondempécher des licenciements.

De ce qu'il attend des Institutions représentatdiepersonnel, il n‘est pas disert. Il doute de
leur efficacité, au mieux dit-il elles permettent de faire entendre la voix desrgga. |l
affirmera cependant que chacune d'entre elles ddéemdas compétences spécifiques. Pour
ceci, il convient davoir du tempsa&n de bien faire chaque choseet donc il refuse le
cumul des mandats. Mais il est pour une rotatios mweandats afin de garder une vision
généraliste. Il n'hésite pas a interroger I'UL polotenir des informations, et en fonction de sa
disponibilité, il répond a toutes les sollicitatsorextérieures (syndicales, associatives,
politiques). Ceci entre en résonance avec sa viionrapport de force a créer, au-dela de sa

seule entreprise.

Sensible aux aspects stratégiques et tactiquesrajgsorts de force, pour lui, seule
I'expérience peut enseigner cette habileté. Daaquehsituation i faut inventer des choses
gui ne sont pas écrites et que les livres ne peuvent enseignesa(sf peut-étre les livres
militaires »). «Baroudeur», il s'est formé @ I'école de la viee. Celle-ci lui a ouvert des
horizons trés divers. Son sens de l'ouverture a fdemes de mobilisation autre que

strictement syndicales trouve ici sa source.
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Laurie

Laurie est une personne qui n'existe pas : elléastlgame synthétique de deux salariées de
'entreprise D, membres de la Cfdt, siégeant au i@onientreprise, I'une en tant qu’élue,

lautre en tant représentante syndicale. Elles smihaité s’entretenir ensemble avec le
chercheur, et les réponses et commentaires quiatliefaits a cette occasion tout comme leur

profil et leur itinéraire de vie montrent qu’ellearlaient en réalité d’'une méme voix.

Agée d’'une quarantaine d’années, Laurie est diptode I'enseignement supérieur (Deug
Aes et Licence en sciences de I'éducation), magis@rses expériences professionnelles ne
correspondent pas a ces qualifications (avant ed’émployée dans l'entreprise D, elle a
travaillé dans le petit commerce, comme factricanme employée de mairie...). Affectée a
la « ligne de caisses », elle développe une vidiomilitantisme en insistant d’abord sur deux
difficultés : une disponibilité limitée eu égardsan rbéle de mére et aux responsabilités
familiales qu’elle doit assumer, ce qui I'empéché&tré présente dans le magasin comme elle
le voudrait et comme il le faudrait; et une limit@se par la direction a son activité de
représentante du personnel (elle souligne par eeempe lorsqu’elle a commencé ses
mandats, elle était employée dansin«service périphérique, ce qui lui permettait de
rencontrer beaucoup de salariés, et la directianrfiutée a la caisse ou elle est clonéeelle

a aussi recu par lettre recommandée une demand&apisl'utilisation des heures de
délégation en dehors de ses heures de travadlleete déclare suivie dans ses déplacements

par certains cadres).

Le militantisme de Laurie est «triste »: elle diine part désarconnée par l'absence de
réactions des personnels et le refus d'implicadessyndiqués face aux pressions diverses de
la direction, et elle regrette d’autre part la fedse de l'aide qu’elle juge étre en droit
d’attendre de la part de son organisation natiQre@equi renforce son sentiment d’isolement
et sa déemobilisation. Par ailleurs, elle consider€omité d’entreprise comme une simple
chambre d’enregistrement :teut y est ficelé par un jeu bien réglé entre leediion et le
syndicat majoritaire» (a titre d'exemple, le « stress » est une quesiomt la section Cfdt de
'entreprise D s'est emparée, mais quelles quensdes instances représentatives, cette
guestion n'est jamais mise a l'ordre du jour, edliesoit refusée, soit renvoyée aux discussions

qui ont lieu au niveau national ou des expériescesgjuatre sites sont menées).
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Ce relatif désenchantement se traduit dans lesu@didns de Laurie par des comportements
qui peuvent paraitre paradoxaux. Bien qu’elle dimnquer de disponibilité en temps pour
militer, compte tenu de ses engagements familiali®,a suivi un nombre considérable de
formations syndicales ou parasyndicales : l'esslerdupres d'un organisme agréé par
'entreprise D qui se trouve a Pornichet (ce quirésente des déplacements colteux en
temps) ; avec cette structureproche de la CFD®, elle a suivi: €lu du personnes,

« représentant du personne] «CE », «DP », les trois «iveaux de CHSC%, «législation

du travail 1 et 2», «savoir communigues ; avec un autre organisme, celui de la Cfdt
départementale, elle a été plus orientée vers destigns de construction syndicale et
organisationnelle : puissance section, «conseiller du salari®&. Malgré ce fort
investissement en formation, ce qu’en retient leaw@st limité : elle dresse un bilan plutot
négatif tenant a leur ikadéquation avec les besoins concrets du milidenterrain» ; certes
intéressantes, ces formations sont néanmoins héapitues, trop générales gbassant trop
vite sur les sujets traités Et malgré ce bilan négatif, elle en redemardansiste sur la
nécessité de suivre des formatiordegentralisées.

En fait, Laurie vit son activité militante « surtlerrain ». Ce qui est important pour elle, c’est
«une grande présence dans le magasin afin d'instaume confiance avec les salariés et
connaitre les problémes concrets auxquels ils sonfrontés». Par exemple ce n'est qu'au
bout de 4 a 5 mois, qu'elle a été informée parpEsonnes affectées au rayon fruits et
légumes, <t encore il a fallu leur soutirer les vers du nezjue I'établissement ne s'occupait
plus des tenues de travail. Ainsi, il s'agit plusbtenir des informations concretes que de

construire un savoir.

Les militants de type 3

Edouard

Edouard est entré a la Sncf il y a 30 ans commeérdalenr. Pendant 17 ans, il a mené
conjointement sa carriére professionnelle et sotivigc de militant & la Cgt qu’il a

commencée des son embauche, avant méme d'étrariséul Il a rapidement pris des
responsabilités, d’abord dans la section syndicks contréleurs, puis au syndicat des

cheminots de Marseille, dont il devient secrétgieaéral 5 ans apres son entrée a la Sncf.
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Trés rapidement aussi, il est élu au Comité d'é&sbinent, dés la création des premiers
Comités a la Sncf. Depuis 1982, il a toujours étéaki Comité d’établissement, ou il a
occupé plusieurs responsabilités dans le cadreedemandat : président de commissions

(économique, logement), secrétaire, trésorier.

Edouard est permanent depuis 1996, année ou des®nu secrétaire de secteur, siégeant
dans des commissions fédérales et élu au CCE.«ltoajours refusé les responsabilités
nationales pour étre en contact en bas avec lemotas, distribuer des tracts a la direction,
faire des AG, il faut que je sois sur le terraircatm’enrichit parce que je vois le réelDans

sa maniére de construire, de mettre sur pied, dgetp, des revendications, des questions
pour les séances du Comité d’établissement, edoudtd prend appui avant toute chose sur
son engagement politique, dont l'origine est d’abiamiliale. Cet engagement est le moteur
du militantisme syndical, qui se traduit notammeans le temps qui lui est consacré et qui,

chez Edouard, ne se compte pas vraiment.

A partir de la, Edouard se présente comme autodidda® militantisme a la Sncf a été
'occasion d'une mise en ceuvre et d’'un apprentessiap valeurs transmises par la famille.
Ces valeurs sont une aspiration a un changemesbdiété, a la solidarité en acte, a la
« proximité avec les gens Y figure aussi l'importance accordée a I'exemnipé («un

déelégué de la Cgt ou du Parti se doit étre irrépralle») et au « savoir » : un militant se doit

«d’en savoir autant que son patror «il faut que tu saches.

Pour construire ce savoir et cette culture poléigla lecture fait figure d’outil essentiel.
Faisant référence a sa famille, Edouard rappelteegample que la lecture de la presse
guotidienne (en l'occurrence communiste) faisaittipad’'un acte important de la vie de

militant, qu’il a conserveé.

Enfin, ce qui caractérise Edouard est sa curiagtitéon absence de spécialisation : tout est
propice a concrétiser les valeurs, tout I'intéredse’y a pas de hiérarchie entre les sujets a
traiter : «ma spécialité, c’est généraliste Cela correspond a sa personnalité, qui le @orte
étre curieux et a aimer traiter de nombreux sugatshant qu’il n’entre jamais dans les détails.
Il dit qu’il est «quelqu’'un qui regarde le gros ceuvre, je m’intéredswmut mais au gros
ceuvre, le papier peint ca ne m’'intéresse pa£e qui devrait étre, selon lui, le propre ol t

dirigeant syndical.
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Isidore

Isidore est entré a la Sncf a 19 ans, avec le nibea, pour étre contréleur et, un mois apres
son embauche en Cdd, il se syndiquait a la Cgtolcation de sa culture familiale permet
d’expliquer, en partie, une adhésion aussi rapgie élu cadre Cgt dans les premiers
Comités d'établissement qui se sont constitués 8&nef ; oncles syndiqués a la Cgt et
communistes. Sur la base de convictions forgéeeaude la famille, il a adhéré a la Jeunesse
communiste des 14 ans, puis au Parti communistd, idest toujours membre. Outre cette
culture familiale, son entrée a la Sncf en tant cuerbleur s’est faite dans un fie, celui

de Edouard, ®u il y avait pas mal de syndiqués, une culturéuttes entre guillemets, ce qui

m’a fait continuer, m’engages.

Quelgues années plus tard, au moment des gréevd98& a la Sncf, Isidore a pris des

responsabilités syndicales au sein de la sectidmigue (section syndicale des agents de
trains au sein du syndicat des cheminots de M&keit est devenu €lu DP et membre du
Chsct. L'essentiel de son parcours syndical s’ésbué au sein de 'organisation des agents
de train (comité technique de secteur et collewiional des agents de train). Son mandat
d’élu au comité d'établissement a partir de 193&tsexercé au titre des agents de trains.
Avec son entrée au Comité, il fait partie du sexiét du secteur pour s’occuper des activités
revendicatives (contact avec les syndicats etdesités techniques de secteur, c’est-a-dire la
ligne métier). En tant qu’élu au Comité d’établissat, il a été président de la commission
emploi-formation (de 2000 a 2006), président deolamission santé (de 2006 a 2009), puis
trésorier (a partir de 2006). Au cours de sa viendd@ant a la Cgt, il a suivi quelques-unes

des formations proposées par le syndicat. A pdeti2006, il est devenu trésorier du Comité

d’établissement.

Dans I'entretien, tout comme dans celui mené awugrd, la distinction entre représentant
du personnel et militant syndical a été quasimmpiossible a faire : c’est d’abord en tant que
militant que Isidore s’est exprimé, méme si nousnavessaye autant que faire se peut de
ramener la discussion sur le terrain des représentdu personnel. Cela traduit le go(t
personnel de Isidore, qui souffre plutdt d’assuamuellement un mandat de gestion au sein
du Comité d’établissement, relativement déconndetielaboration de la stratégie syndicale.

Ce constat reflete aussi la politique du syndicpt, propose des mandats au Comité
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d’établissement a ceux qui ont des responsabgiédicales régionales et qui se retrouvent
permanents. En conséquence, les deux types dtécsigi retrouvent étroitement mélés. Par
ailleurs, tous les exemples cités par Isidore gaat@ent a son métier d’origine.

Son activité se réalise et se déploie au sein ddisgt, selon une méthode de travaib ou |l
s’agit de «aire travailler I'info avec les techniques Ici, les techniques sont deggpains

de la CGT», qui détiennent un petit bout d’expertise suraeltel sujet. En effet, Isidore
explique que ®@ous sommes des experts de I'entreprise. Les mdit@GT, tous, sont des
experts d’'un petit bout, qui des roulements, qui eliéectifs, qui de la ligne d’Aix - je le suis
devenu, a force, expert de la ligne d’Aix -, quifdtur TGV... Nous sommes des experts.
Experts c’est quoi ? c’est détenir pas mal d'infations et réussir a les assembler pour
pouvoir en ressortir une revendication, pour pouvavoir une discussion face a la
direction.». Faire travailler I'information signifie la fainpasser au tamis de I'esprit critique

des militants, utilisant pour cela leuexpertise des conditions de travail

Cette expertise ne suffit pas cependant, seulétia ime revendication. Celle-ci, pour étre
argumentée, a aussi besoin d'umeeul politique», c'est-a-dire d'étre intégrée, mise en
conformité, avec les valeurs portées par l'orgdimeasyndicale et confrontée a d’autres
enjeux. Ce recul politique ressort de la compétetes responsables syndicaux, dont le
« savoir » politique provient notamment du suivs flermations syndicales, qui enseignent en
guelque sorte l'origine des revendication®anc tu acquiers un savoir, un savoir analytique
au niveau de la CGT c'est-a-dire le pourquoi oreshla, pourquoi 1500 euro de salaire, ou
enfin ce n’est pas comme cela, on ne se levepasatin comme cela a la CGT en se
disant « 1500 euro », il y a toute une explicatianriere, avec des formations Ce sont les
dirigeants syndicaux qui ont par ailleurs le tenmgsessaire pour avoir connaissance de
plusieurs dossiers et qui acquierent un « savoi-fad’'un autre ordre que les militants de
base ou les représentants du personnel au Ch&ptes tu as une capacité, quand tu es au
secteur, a reporter ta méme analyse en te servanteapert, pas toi, I'expert d’en bas.
Quand tu es au secteur, tu en sais rien, toi, dirigade de voie de I'Estaque il lui faut 4
heures avec 5 bonhommes, ils ont la camionnetegnit pas... t'en sais rien. Le parcours
allait jusqu’a Rognac, maintenant il va jusqu’a Beas, tu n'y comprends rien. Mais dés que
le type t'explique, tu as I'expertise, tu as la aajpe, pas intellectuelle mais un acquis, qui te
permet de vite comprendre le rouage, donc tu dotore®xpérience et tu orientes avec les

orientations CGT, et tu aides aussi a ouvrir leaxye‘d’accord tu vas jusqu’a Rognac mais
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maintenant tu as une machine qui te permet deieétds caténaires alors qu’avant tu les

vérifiais a la main».

Naturellement, cette « classification » des reprigsgs du personnel ne vaut que
« tendanciellement » : tous sont insérés dansdesobles, et elle ne s’explique que par celui
gu'ils privilégient. Au surplus, elle est fondéer $a maniere dont ces représentants se sont
eux-mémes présentés lors des entretiens qu’ils nousccordés, et il faut souligner que
parfois elle peut différer de ce que les uns owalgses des membres de I'équipe de recherche
connaissent d’'eux dans le cadre de relations daikrgéexpertises, consultations, autres
recherches, ...) voire dans le cadre amical. Elle treonependant sa relative pertinence
lorsqu’il s’agit de mettre en évidence les ressonsllectuels qu’ils mettent en ceuvre dans
leur activité de représentation et dans la maniem ils élaborent, mobilisent et utilisent

leurs savoirs lors des épreuves dont ils sont$ajet

* On peut comparer cette « classification » avec celle proposée par N. Carlan, A. Forrest, A. Hall et A. Sears,
« Making a Difference : Knowledge Activism and Worker Representation in Joint OHS Committes »,
Relations industrielles. Industrial Relations, n° 3, 2006 ; concernant les représentants du personnel dans
Iéquivalent de Chsct, ces auteurs distinguent trois types de militants: les « technico-légalistes », qui
agissent essentiellement en faisant respecter la réglementation, les « politiques purs» qui utilisent le
« rapport de forces », et les « Knowledge activists » qui mobilisent les connaissances disponibles aupres des
experts (ergonomes, hygiénistes, etc.) pour assurer leur légitimité et leur efficacité et pour proposer des
solutions aux divers problémes.
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Mise en perspective historique : le poids des crise

Indéniablement, le militantisme des représentantgpersonnel doit étre resitué dans son
historicité, car un changement qualitatif intertidans les années 1980. Il s'agit en effet d'une
décennie particuliére, durant laquelle, en Frartcdaas le monde, le « travail de crigé »
s‘accomplit au plein sens du terme, dans lequed dase du travail » occupe une place
majeuré* (rappelons par exemple que le travail était « nogon en évolution » lors du
colloque Int-Fast de juin 1987, et qu'elle étaivalrie « une notion en question » lors du

collogue Pirttem de décembre 1992).

Désorienté par cette crise et par le nouveau ramesr forces qu'elle inddft le monde du
travail en subira les conséquences tout au longuaeses 1980 :

- diminution de la part des salaires dans le revatiomal d’une dizaine de points du
Pib ;

- désyndicalisation et division syndicale (avec unedtf@ment considérable), le taux de
syndicalisation qui se situait autour de 25% de5183980 chutant a 12% en 1990, et
continuera de diminuer depuis ;

- diminution du nombre de journées de greve, quigdss4 millions en moyenne dans
la période 1975-1980 a 1 million en moyenne de 1®8990, pour chuter a 400 000
ensuite ;

- accroissement de lintensité du travail, repérég ldEnquéte de 1984, et confirmée
ensuite par toutes les autres enquétes, qui medtedvidence les formes nouvelles

d’intensification.

43 . . . , . .
Sur cette notion de « travail de crise », cf. les travaux de Gérard de Bernis, notamment G. De Bernis,

« Propositions pour une analyse de la crise», in Grrec, Crise et régulation ; recueil de textes, 1983-1989,
Université P. Mendés-France, Grenoble, 1985

* Cf. R. Di Ruzza et P. Duharcourt, « Peut-on parler d’'une crise du travail ?», in J. Bidet et J. Texier
(coord.), La crise du travail, Presses universitaires de France, Paris, 1995

* Sur tous ces points, on peut consulter Gr@scard, le destin de la crise ; essai sur la lagiggconomique
d’'un septennatPresses universitaires de Grenoble, Grenobld, 198
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La déstructuration/restructuration de I'economanfraise peut alors s’accomplir sous I'égide
des firmes transnationales, et I'on assiste a m@@sformations importantes dans I'évolution
de la composition de la main d’ceuvre :

- depuis 1970, la quasi-totalité de I'accroissementadpopulation active est due a ce
gu'’il est convenu d’appeler « I'arrivée des femraesle marché du travail » ;

- le chédmage qui s’est développé depuis plus deetran$ n’est pas la conséquence de
pertes d’emplois (qui passent de 18,8 a 23,2 milijpmais a I'accroissement de la
population active (qui passe de 18,9 a 26,6 m#ljgn

- pendant la méme période, les ouvriers qui reprasaitplus de 40% de la population
active, voient leur nombre demeurer a peu préstanhgun peu plus de 7 millions),
mais ne représentent plus que 28% de la populadbine ; depuis 1995, ils sont
majoritairement employés dans le secteur tertiaire

- dans le méme temps, les employés passent de 1% a&0a population active, et les
professions intermédiaires et cadres de 16 a 35% ;

- enfin, alors que le secteur industriel (y compeiBltp) voit le nombre de ses salariés

chuter de 6,9 a 5 millions, le tertiaire voit lersipasser de 7,1 a 16,6 millions.

On mesure, a travers ces quelques données staistitiampleur des questions auxquelles
s’est trouvé confronté le mouvement syndical : @éwrume signification a des changements
technologiques et organisationnels majeurs en mada conceptualisations plus ou moins
inadaptées, et en s’appuyant sur un monde du krguiaies vivait sans avoir la force sociale

de les maitrisef®

A ces changements dans les structures du travadot ajouter ceux qui interviennent dans
« l'instance idéologique », car ils impregnent,ayule veuille ou non, et gu’elles le veuillent
ou non, les forces sociales dans toutes leurs ceampes et dans toutes leurs dimensions.
Passons sur les prophéties annongant « la fin cudene (du taylorisme, du fordisme, de la
centralité du travail, de la valeur travail, duvaa lui-méme, de la classe ouvriére, du

syndicalisme, des nations, de I'histoire, etc3at remplacement par « le nouveau ». Jacques

*® La littérature est abondante sur les répercussi@sschangements induits par la crise sur le mouveme
syndical. Signalons a titre d’exemple les ouvragde®R. Guillon,Les syndicats dans les mutations et la crise de
'emploi, L'Harmattan, Paris, 1997, de J.M. Perri@¢ndicats : lendemains de criseGallimard, Paris, 2005, et
plus particulierement celui de J.P. Durand (coota)syndicalisme au futur, Syrd®aris, 1996, qui met I'accent
sur la réorganisation des relations sociales damdréprise impliquée par la mise en ceuvre des faedé
productifs post-tayloriens.
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Duraffourg en a fait une trés belle analyse dansosamunication au8°™**Rencontres du
travail’’ : les protagonistes des activités humaines, notmhme I'activité laborieuse, ont
leur expérience pour résister a cette idéologidadfnitude. Il n’en est pas de méme par
contre pour ce qui concerne l'idéologie du néohlliéme, qui est devenue a ce point
dominante que ceux qui n’en utilisent pas au mpersiellement les préceptes et les notions
sont quasiment inaudibles socialement. Et la endeseannées 1980 constituent un tournant
car elles sont le cadre de I'échec, relatif magt, ides idéologies alternatives :
- du fait de la mondialisation, échec des plans tince d’inspiration keynésienne de
1975 et de 1981-1982, et ce sont les derniers ten @a moins explicitement ;
- du fait de la guerre froide et du stalinisme, éclecl'expérience soviétique qui
marquera un recul des idéologies marxiennes ;
- du fait de l'impérialisme, échec des politiques dieveloppement auto-centré, qui

ouvrira la voie aux plans d’ajustements structurels

Le néolibéralisme pouvait dés lors s’installer. simplicité, voire le simplisme, de cette
idéologie, la prédispose a pénétrer dans toutefdages de la société : il faut respecter la
« loi du marché », lequel existe « naturellemenésgoncurrence est une bonne chose, I'Etat
par contre est critiquable [&tat n’est pas la solution, c’est le problemedisait-on dans les
plus hautes sphéres de I'administration étatsupiéem fonctionnaires sont des privilégiés, la
mondialisation est inéluctable, le capitalisme gnga etc. En méme temps, il ne faut pas
sous-estimer les réorientations plus contemporaladsdéologie libérale. S’appuyant sur les
apports de Foucault, notamment dans ses cours liag€ade France sur la « biopolitique »,
Pierre Dardot et Christian Lavalmontrent comment le néolibéralisme reconfigure non
seulement la sphére économique, mais égalemeseli@ne de la gouvernementalité sociale
par une définition et une imposition de nouvellegnmes de rationalité individuelle et

collective.

* J. Duraffourg, « Le fantasme de la nouveauté », intAgsit, Travail et Civilisation ; Penser I'ouverture des
espaces, des métiers, des pratiquésversité de Provence, Aix-en Provence (Marsgi#tlD01

* p. Dardot et C. Lavall.a nouvelle raison du monde ; essai sur la soaiéélibérale La découverte, Paris,
2009 ; une critique de I'entreprise néolibéralacaféite par T. CoutroCritique de I'organisation du travailLa
découverte, Paris, 2003,’entreprise néolibérale, nouvelle utopie capite@di® Enquéte sur les modes
d’organisation du travail La découverte, Paris, 1998,mocratie contre capitalisméa dispute, Paris, 2005
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Concernant la question des représentants du peisehmnles savoirs qu’ils mobilisent, ces
évolutions conduisent a deux ensembles de conséegiehe premier, qui porte sur les
relations entre les salariés, les syndicats enkgutions représentatives du personnel, est le
plus simple et le plus étudié, notamment par laeBf&r C'est Jean-Paul Jacquier qui
synthétise le plus fidelement (méme si c’est sifig)lla situation contemporaine créee par les
lois Auroux : «Pour les institutions représentatives du persontelDares nous apprend
gu'aujourd’hui 77% des établissements de plus des@@riés en sont dotés. Ce succes
d’'implantation est un acquis important qu’il seraitéressant de comparer aux résultats des
autres pays européens. La presse est si presséerdparer les chiffres d’adhésion pour
instruire un proces en légitimité des organisatisgadicales francaises qu’elle en oublie que
implantation est aussi un critére pertinent. Mdés enquétes Dares nous apprennent que si
les représentants des salariés, élus ou désignésjues utiles par les directions comme par
les salariés, ces derniers les sollicitent peu. ®a&ertaines entreprises, il n'est pas rare
d’entendre les délégués du personnel eux-mémesjulite n'ont pas grand-chose a mettre a
'ordre du jour de la réunion mensuelle. Le prob&nbe la représentation des salariés est
devenu les salariés. Comme si dans I'entreprisis fpopulations coexistaient d’'une maniére
autonome : la hiérarchie, les salariés, les repri#aats des salariés. La création des Chsct
s’est déroulée sans affrontements importants. Mdisque enquéte annuelle sur les
conditions de travail, chaque statistique sur lesladies professionnelles, font se poser la

guestion de I'efficacité de cette instance. L'imst&a mangé la question. Le renforcement des

¥ T. Amossé, « Le dialogue social en entreprise : utengification de I'activité institutionnelle, dealariés
faiblement engagés », Dar@&gemiéres synthéses® 39-1, 2006

N. Dubost,Comités d’entreprise, syndicats, patrons. Le greemdue-ménagesd. de I'Atelier, Paris, 2007

C. Dufour et M.F. MouriauxComités d’entreprise : quarante ans aprégs dossiers de I'lres, n° 4, octobre
1986

D. Furjot, « Enquéte sur les comités d’entreprides pratiques a leurs représentationiBrayail et Emplai 79,
1999

0. Jacod, « Les institutions représentatives dsqguerel : davantage présentes, toujours activess peul
sollicitées par les salariésPremiéeres Informations, Premiéres Synthegé95.1, 2007

J.P. Le Crom, « Syndicats et comités d’entreprlsstoire sociale d’'un vieux couple instabledgone 33, 2005
J.P. Le Crom[ introuvable démocratie sociale. Le droit de lgprésentation du personnel dans I'entreprise
(1890-2002) Syllepse, Paris, 2003

J. Le Goff (coord.)Les lois Auroux ; 25 ans aprés (1982-2007) ; oteshla démarche participativ® Presses
universitaires de Rennes, Rennes, 2008

M.T. Pignoni et E. Tenret, « Présence syndicales:ichplantations en croissance, une confiancealasés qui
ne débouchent pas sur des adhésions », DRmEsieres synthéses® 14-2, 2007

R. Tchobanian, « La représentation des salariés ldamtreprise : entre participation et action sgaté », in G.
Murray (coord.),L’état des relations professionnelles. Traditioigerspectives de recherch®ctarés, Paris,
1996

L. Wolff, « Le paradoxe du syndicalisme francaign faible nombre d'adhérents, mais des syndicas bi
implantés », Dare®remieres synthéses® 16-1, 2008

P. Zouari, « Le regard des salariés sur la reptésen syndicale », DareBremiéres synthéses® 22-1, 2002
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droits d’intervention du comité dentreprise, de ssemoyens financiers, était
souhaitable...Mais ce renforcement a une autre famdle du développement des entreprises
d’expertises comptables qui se sont transforméesarprise de conseils et qui transforment
le CE en institution totalement autonome des swtslicCe phénomeéne a été renforcé dans les
grandes entreprises par lI'importance des activigégiales et culturelles. Dans certaines

entreprises, le CE domine la représentation syrdieaila fragilise» (in Le Goff, 2008).

Le second ensemble de conséquences est plus @étieater, et nous n’en donnerons que les
grandes tendances. Il concerne I'évolution du cantdes trois pdles (savoirs institués,
savoirs investis, valeurs) auxquels les représent@un personnel sont amenés a faire appel

pour élaborer, mobiliser et utiliser leurs connaigEes.

Nous commencerons par le pble des savoirs institugm parce qu’il s'agit du pole 1,

mais parce que c’est lui qui, au fil du temps deses, est devenu le dispensateur et le
critere de « la compétence ». En effet, « la coenu& », déniée ou revendiquée, attribuée
ou proclamée, est devenue un argument direct @am$ebats sociaux ou sociétaux, méme
si le domaine de compétence n’est jamais précétée; compétent en économie par
exemple est encore mieux puisque la politique énique au sens large est devenue en
moins d’un demi-siecle un instrument essentiel pas tant de I'action politique, mais du

discours politique, car c’est sur elle que se fdadeédibilité des argumentatiofis

*% C'est dailleurs au plan politique que les évolnscsont apparues le plus clairement. A de rarespixms
prés, les hommes politiques pendant longtemps rpastargué de leurs compétences économiques @s autr
pour jouer un réle majeur dans la vie de la Naf@gGaulle se serait ridiculisé en avangant sa ébenge pour
argument électoral !). Tout semble avoir bascukcdientrée en crise des économies occidentalebut des
années 1970. Valéry Giscard d’Estaing a été vrdtastement le premier a avoir massivement utilisé ¢
argument. Il faut revoir la maniére génée et pieagec laquelle, au cours de la campagne présitientie
1974, Jacques Chaban-Delmas déclarait a qui vd'@laiendre que lui aussi était inspecteur desnfies et qu'a

ce titre, lui aussi « savait les chiffres ». Il fa@ souvenir qu’une fois élu Président de la Riqud, Giscard
d’Estaing sommait les responsables de I'Union dédache de « chiffrer le programme commun » editjner

les moyens financiers qui auraient permis de lérmen ceuvre, et que ceux-ci répondaient commeétddgants
répondent a un professeur qui leur aurait posé rebléme ; que, lui-méme polytechnicien et énargle,
nommait « le meilleur économiste de France », Rayhr®arre, au poste de Premier ministre ; et queil&
montante de la Gauche, Michel Rocard, s'affirmatnme «I'homme qui ne triche pas avec les lois de
I'économie ». Depuis ces années-la, la tendanct sidéniablement renforcée : les énarques etriHfegseurs

de science économique, gens sérieux, rigoureuXeyrsr des savoirs institués, deviennent ministrés ;
s’entourent d’économistes distingués et autresgiiesr La compétence dans la chose économique téwien
maitre mot de la vie politique, et les choix paqlies qui constituent le fondement de la vie déntiogra
disparaissent peu a peu au profit des avis d’exp@dmbien de fois avons-nous entendu nos gouvernan
affirmer que la politique économique qu'ils suivatiétait « la seule politique possible » ?).
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Indéniablement, en proclamant «la mort de Marpwis «la mort de Keynes », le
néolibéralisme a déstructuré et restructuré leirpatne théorique et conceptuel auquel
pouvait de référer les militants syndicaux dans éegreprises pour construire leur
compréhensibilité du monde économique et social cdnceptualisation marxienne en
termes de besoins, de force de travail, d’expiomatde lutte des classes, d’appropriation
sociale des moyens de production..., a quasimenauispans le vocabulaire militant ; et
si I'on trouve encore des références au principéadiemande effective dans les discours
généraux pour justifier les revendications salasialla dette publique est quasi
unanimement décriée, et il est interdit d’envisagar déficit public non couvert par

'emprunt.

Qu'ils le veuillent ou non, gu’ils en soient coresais ou non, les militants dans les entreprises
n'échappent pas a ce contexte. Il suffit de repsystématiquement le lexique conceptuel
gu’ils utilisent pour exprimer et décrire leur adi de représentants du personnel pour
constater que les référents théoriques sont exin&mierares et parfois confus (ce qui ne veut
absolument pas dire « faux » ou « non pertinenispsy exemple, un représentant Cgt de
I'entreprise C considere qu’avec son emploi, ilssti de sa situation &immigré exploité a
100%>» et poursuit en disant que maintenant il estisonnable (Il ne fait) pas de politique

(Il se) bat pour la défense des salariés et de I'entrepr{e cherche a concilier les deux.
C’est pas faux de dire qu'’il n’y aurait pas d’enprese sans ouvriers, mais il faut pas oublier
gue sans entreprise, il N’y aurait pas d’ouvrie@®est pour ¢a qu’il y a toujours un point de
rencontre autour duquel on peut se mettre d’acc¢®dn)boulot, c’est d’arriver a ce point
de rencontre» ; s'agissant des revendications salarialesenisp qu’dl faut savoir moduler

ce qu'on demande en fonction du carnet de commaetdis I'état du marche ; enfin, qu'au
total, dans son entreprise,or est mieux payés, mieux considérés et on a déeunes
conditions de travail. Ceux qui sont pas contejgtdeur dis qu’ils ont qu’a se mettre a leur
compte» ; un militant d'une autre entreprise (Daniel, ldeSncf), membre de la méme
organisation syndicale, apprécie son activité den&miere suivante : dJe pense qu'on a
évolug, et je pense y avoir contribué un peu iestde fait de ne pas se dire ‘on va braquer le
patron bille en téte’, c’est d’aborder les problesnen peu différemment, un peu plus
d’aspects économiques aussi, de se dire qu'il egiqlie qu’une entreprise gagne de

'argent ».
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Naturellement, il ne faut pas surestimer ce typeatestat, d’une part parce que les entretiens
gue nous ont accordés les représentants du persvamaient pas pour but d’évaluer leurs
connaissances théoriques, et d’autre part parcéegubémes ou les questions concrétes qui
les préoccupent et qu’ils prennent en exemplesenprétent pas toujours facilement a la
rigueur conceptuelle. En méme temps, il ne faut Ipasous-estimer : la spontanéité des
discours des représentants du personnel en offoentenu révélateur de la difficulté de leur
structuration : I'apparition de nouvelles concepsagions (de la force de travail a la
ressource humaine et au capital humain, de lafopadion a la compétence par exemple) n’en
rend ni I'acces ni I'appropriation faciles, d’autgoius que ces notions ne sont pas issues de la
culture syndicale ; I'adjonction aux éléments pespent « matériels » des conditions de
travail (bruit, chaleur, cadences, fatigue physigylede nouveaux facteurs psycho-sociaux
(santé au travail, stress, souffrance, harcélemsutide..) perturbe inévitablement les
analyses traditionnelles en termes de plus-valuistedsification, de quantité de travail a
effectuer; la pression quasiment institutionnellle la concurrence internationale
(mondialisation, réglementation européenne...) perdatites les catégories qui n'avaient
acquis leur signification que dans le cadre deatfattion (service public, secteur public,

plein-emploi...).

Ces difficultés se traduisent dans les rapportsigusbque les représentants du personnel

entretiennent avec les « experts », ambiguité opiiice parfois au paradoxal.

D’une maniere globale, certes avec des nuances des exceptions (portant notamment sur
les médecins du travail, ou concernant certains éamme Edouard), les représentants du
personnel, qu’ils soient élus aux Comité d'entrsprou d’établissement ou membres de
Chsct, disent que les expertises extérieures neadeprennent pas grand-chose, et qu’en
méme temps elles sont utiles. Tout le probléme destsavoir comment interpréter ce

jugement. Il y a plusieurs possibilités, non exieles d’ailleurs I'une de l'autre: si les

« experts » n'apportent aucun savoir nouveau apsésentants du personnel, c’est que ces
derniers sont eux-mémes « experts » dans les méomesgines ; ou alors que les « experts »
ne sont pas experts; ou alors, c’est qu’il ne peag y avoir de savoirs produits en

« extériorité » ou en « désadhérence », quand mi@éme existerait un dialogue préalable
entre I'expert extérieur et les représentants degmmel ; ou alors encore que les experts
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extérieurs ne répondent pas aux préoccupationsurt capacités d’appropriation des

représentants du persortiel

Selon les trois leaders syndicaux de I'entrepriseul® rapport de force favorable rend le

recours a une expertise pointue émanant de I'extémoins incontournable. Celle détenue et
reconnue par les représentants du personnel suffin@n a imposer leur point de vue, mais
tout du moins a se rendre audible et a étre cotsd®mme des interlocuteurs légitimes par
la direction. De plus, et en dehors du recourssaamhalystes financiers lors d’'une Ope (offre
publiqgue d’échange) hostile (cf. Infra), a des sdiéstes de régimes de protection sociale lors
de I'hnarmonisation de la mutuelle sur le groupeaoumédecin du travail dans le cadre du
Chsct, aucune expertise extérieure ne s'est juegoentrée probante a leurs yeux, méme si
elle leur apporte des savoirs institués nécessaitear activité. L'exemple qu’ils rappellent

tous est celui d’'un expert-comptable qu’ils faigaimtervenir pour analyser les bilans et la
trésorerie de I'entreprise. Non seulement celuiecitrouvait rien a redire a ce que présentait
la direction, mais il était, selon eux, beaucoup tproche du point de vue de cette derniere.
Les diverses interventions de cet expert ayant simecaé une standardisation de la
présentation des comptes et leur ayant permis déuaqles techniques de lecture des
documents comptables, ils prirent la décision da £harger eux-mémes. Concernant les
Chsct, le recours a des experts extérieurs estdgmascomme superflu, les représentants du
personnel de cette méme entreprise considéraris quaitrisent suffisamment leur sujet a

pour ne pas avoir a étre assistés. En téemoigr@akiion d’Alain apprenant qu’'un membre de
notre équipe intervenait également dans le caderpditises pour les Chsct dans diverses
entreprises : &’est bien ¢a...Si un jour vous avez besoin de bopdsisez-moi un coup de fil

et je demanderai au CHSCT de vous désigner pore taie expertise...On n'apprendra pas

grand-chose, mais au moins ¢a vous servisa !

Le sentiment est nettement plus nuancé a la Sotdmmment de la part des élus au Comité
d’établissement. Les représentants du personnébsent plusieurs cas ou le recours a des

experts extérieurs est a leurs yeux justifié.

Confronter une analyse « objective » (celle desedgp a une analyse de la CgAinsi,

Edouard explique-t-il que les représentants dugmers ont une analyse qui S’appuie pour

°! En tout état de cause, cette minoration du roleed@erts extérieurs dans la constitution des ss\aés
| représentants du personnel confére a I'expertigienre une place particuliére sur laquelle nevgendrons
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'essentiel sur les syndiqués et militants Cgt,lysequi ne saurait étre toujours suffisante
pour « se faire entendre » de la direction et faieeancer les revendications ». Il faut donc
gue des personnes compétentes (du fait de leurmaissances « scientifigues » et
meéthodologiques) se penchent aussi sur le sujat, pobjectiver » un « ressenti » militant.
L’objectivation peut passer notamment par la gdi@ation, avec un intérét poussé des
représentants du personnel pour les enquétes pati@unaire. Dans ce cas, les experts
apportent une méthodologie (élaborer et administmerquestionnaire), une compétence
technique que l'on retrouvera par exemple aussisdBanalyse financiere. L’autre
compétence est une compétence d’analydearee que, ce qui est intéressant aussi, ce n'est
pas que les faits, ce sont aussi les pistes dexiéfl, le décorticage qui est intéressant et que
I'on ne sait pas faire, parce que vous croisez aVaatres problématiques, d’autres choses,
d’autres idées qu’on n’aurait pas forcément auBsinc de cet échange 13, il y a des choses
gu’'on n’‘aurait jamais eues si on avait travailléutoseul. Le fait de faire intervenir des
universitaires ou des sachants extérieurs t‘améme ulimension que tu n'as pas

naturellement> (Daniel).

Apporter une analyse sur une situation jugée paliicement complexe par les représentants
du personnelC’est le cas par exemple des difficultés quedrse actuellement le transport de
marchandises a la Sncf, dont les origines peuuteatlés relations avec les autres modes de
transport (le port de Marseille, le transport renti la crise économique, I'organisation
interne, etc.: comment hiérarchiser les differentigines possibles des difficultés ?
«Aujourd’hui, on ferait une expertise sur le frefy a dit que c’est la faute au plan Véron,
aujourd’hui si Fos est en train de se casser lauwegil y a beaucoup la crise économique.
Mais a quel niveau ? est-ce que je mets 80% de énergie sur la boite ou 80 % de mon
énergie sur le port ? J'en sais rien. A moins de,bui je continue malgré tout avec moins
de trafic, etc. etc., a bloquer les trains parceeqai pas I'effectif, ¢ca c’est vrai, Par contre
aujourd’hui I'expertise peut me faire dire « attasndes 80% c’est les containers qui arrivent
pas ». Parce que moi si je reste dans mon trumjs gu’ils suppriment un train par jour

parce gque j'ai pas de mécano, d’accord, et siavgit un mécano je ferais quoi {lsidore).

Compenser, en quelque sorte, un manque de conna&sanobilisables par I'expérience
professionnelle et le réseau militaiela a en tout cas été un des arguments évoQueés p
justifier la réalisation pafransversalesl’'une étude sur les maitrises et cadres de la &ncf

région Paca, avec la recherche d’'un regard ext&cmwoqué pour analyser la situation mais
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aussi pour offrir des points de comparaison avecaderes d’autres entreprises ou d’autres
secteurs. Ce souci d'un regard extérieur vu scaisgle de la comparaison renvoie aux
évolutions de la Sncf, avec sa propre ouverturd'extérieur via I'arrivée de concurrents (sur
le fret aujourd’hui, sur le transport de voyagedesnain), dans un contexte ou le parcours
type d’'un cheminot s’est souvent (sauf pour les punes) entierement déroulé a la Sncf.
Comment alors comprendre les évolutions du salahiaminot, sous l'influence notamment
des plus jeunes, qui eux ont connu d’autres sitnatprofessionnelles, sont plus diplomés que
la génération précédente (I'étude pour le Comitétatilissement Paca s’est dailleurs

prolongée par une étude sur les cadres de moiBS das, pour le Cce-Sncf cette fois) ?

Nous trouvons une autre attitude dans l'entrefddis&i Laurie n’en parle pas, ce qui se
comprend parfaitement compte tenu de la faible amgaltion de la Cfdt dans le magasin, les
représentants du personnel membres de la Cgt expiiimmhacun a leur maniere, le « mode
d’utilisation » des experts extérieurs. Pour KeViexpert est un formateur : a la question de
savoir gu’elles étaient les formations nécessaitesreprésentants du personnel, sa réponse
est immédiate : mettre en place des experts qui savent parler ansgjui ne sont pas
experts» ; la premiére partie de cette réponse indique ratonnaissance de l'utilité de
I'expertise, c’'est-a-dire d’'un savoir autre queucé&dsu de I'expérience ; l'acceptation d'un
savoir « non empirique » compléte en quelque statdait qu'il posseéde de par ses
expériences dans difféerents milieux de travailpde ses formations, des clés de lecture qui
lui fournissent une intelligibilité du monde. Que soit en tant que formateur ou conseiller, il
répétera : 4 est important de trouver des spécialistes quirtent toutes les informations et
pas seulement les orientations patronaled.a seconde partie de la réponse donne une
orientation précise a ce savoir. Cet expert do# @n « traducteur », pour ne pas dire un
« vulgarisateur » : dire brievement et simplementgai est développé dans les rapports et
autres travaux d'experts... Ce travail de tradnatio de vulgarisation est a faire aussi sur les
tracts syndicaux qui s'expriment dans un jargorveoupeu audible et peu attirant pour les
salariés. La position de Jean est un peu difféyenéene si il considere comme Kevin le role
de formateur de I'expert : @n a fait également travailler notre expert, tou@ nos frais,
sur le plan de formation parce que quand on regdesdeformations qui se font et celles qui
ne se font pas, ¢a permet de savoir ou veut dbetreprise» ; mais il prolonge ce role par
des considérations plus « classiques »n @ fait le choix, qui ne plait pas a la CGT, d& n
pas travailler avec un cabinet affilié a la CGT upme pas étre taxé de partialité, en fait c’est

une relation personnelle a nous, proche de notresibdité cégétiste, mais sans rien
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d’officiel, elle nous fait des prix, en fait ellemande juste qu'on I'indemnise «tout ¢a, ¢a
prend nécessairement du temps, on lui envoie lardent, elle I'étudie, elle nous envoie un
premier jet, on I'annote, elle nous renvoie un duoeat final et on fait une réunion pour en
discuter» ; mais il revient rapidement sur le réle formatde I'expert : 4’année derniere,
on a organisé une formation de militants de pluseuagasins avec ce cabinet, une semaine
entiére, pour étre capable de mieux décrypter agsichents, la aussi a nos frais car le CE
n'a pas voulu financer, et aujourd’hui, je suis yeu plus en capacité d’étudier ces
documents par moi-méme, j'arrive mieux a fairere@oupements possibles d’un indicateur a
lautre alors qu’avant je savais méme pas ou lesrcher, j'ai une lecture beaucoup plus
fluide, beaucoup plus claire. Et c’est justemenigga la direction ne veut pas parce que tu
arrives plus facilement a la mettre en porte a failixsqu’'en 2007, sur le bilan social, je
posais juste trois ou quatre questions bateau, midepuis I'année derniere, c’est plus pareil

et ils ont un peu plus de difficultés pour répondre

Enfin, la difficulté qu’ont les représentants durgmmnel pour structurer les savoirs

institués transparait dans leur rapport a I'écitetra la lecture.

Il est par exemple frappant de constater I'écait exaste entre la qualité analytique et
conceptuelle des textes diffusés par les publicataiun Comité d’entreprise qui entre dans
notre domaine d’enquéte (Sncf), souvent signésipameprésentants du personnel que nous
avons rencontrés et questionnés, et la naturestoutis qu’ils nous ont tenu. En réalité, cet
ecart s’explique par le fait que la rédaction de a#icles est déléguée a un « technique »,
socio-eéconomiste de formation, qui leur apporte&@oint de vue les savoirs institués qu’ils
ne maitrisent pas parfaitement. En méme tempsproeesx qui donnent « la ligne », les
arguments, la thématique, ne délégant en fait guerhise en forme », montrant ainsi leur
souci d'un « travail bien fait » inattaquable sarplan analytique et compréhensible par les
salariés. On retrouve le méme souci d’'une certama@iere dans ce qu'affirme Kevin a

propos des formations nécessaires aux représeaiapersonnel, comme cela a été vu.
De maniéere similaire, la lecture est en effet ucienr essentiel de I'acquisition et/ou de la

prise en compte de ces savoirs. Et de ce pointuwle M spectre des positions est

relativement large.
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Dans l'entreprise C, seuls deux représentants dsopeel disent lire beaucoup,
contrairement a tous les autres(ce qui inclut ediement le représentants de « seconde
ligne ») :

- Alain est de la vieille école, celle du « tout gapt. Sur son bureau sont fierement
exposees (probablement en prévision de I'entretiergui constitue 'ensemble des
références gu'’il consulte régulierement ou sur ueligs il s’appuie en cas de
besoins ponctuels : I€ode du travail le Code civil le Code pénalune pile de
Liaisons socialesdesGuides Liaisons socialggortant sur des sujets divers (les
procédures de licenciement, les dispositifs de &bion), leLamy socialguide des
représentants du personnel), un guide des repaddsmaux Chsct, un guide destiné
aux conseillers prud’homaux, une pile d&kkevue pratique de droit socjalne pile
de laNouvelle vie ouvrieréNvo, publication de la Cgt), quelques exemplades
Echoset de laTribune Lors de I'entretien, il aborde spontanément un gigets sur
lequel il est en train de plancher, en 'occurrerleeGestion prévisionnelle des
emplois et des compétences. Pour montrer son iatigit et son investissement, il
sort de sa sacoche un dossier d’ou il extrait widigation delLiaisons sociales
consacrée au sujet Moila comment, je fais. Quand il y a un truc suquel il faut
gue japprenne des choses, je cherche ce qu'iljg prends tout et je lis tous. En
dehors des formations syndicales et de ses échapgealfers avec un responsable
Cgt du groupe, son mode d’acquisition des connaigsaest avant tout livresque et
relativement solitaire, un peu a la maniére desdighis fréquentant les
bibliotheques.

- D’un certain point de vue, Bernard entretient upp@t au savoir assez proche de
celui d’Alain. Chez Ilui également s’exprime la nesig&®¢ d’accumuler des
connaissances, pour maitriser les regles le dsawpir comment exprimer les
choses, identifier les limites de son action, sawoi s’arréter et ou pousser, étre
pris au sérieux, etc. On détecte également chemltapport au texte écrit similaire
a celui d’Alain, mais avec une grande différencarmuau support utilisé et du
processus d’accumulation documentaire. C’est paerrnet qu’il obtient les
informations et les publications nécessaires a qlaition de nouvelles
connaissances et a I'actualisation ou a I'apprafsminent de celles qu'il détient
déja. Qu'il s'agisse de lecture de la presse, desutation des textes
réglementaires Gode du travail Convention collective) ou d'acces a des

publications spécialisées, il privilégie cette vdiacces.
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A la Sncf Paca, on retrouve cette double dimenskour certains représentants du
personnel, lire ne présente pas de difficultésiqdigres, que ce soit une habitude liée a
'éducation (des parents enseignants, une cultamglible accordant de I'importance a
I'écrit, etc.), a la formation ou au métier exefué cadre ou un agent de conduite pour les
consignes de sécurité et les directives managgneexemple). Seul Isidore I'a évoquée
comme telle pour lui-méme, expliquant ne pas lbe,qui lui pose des problemes qu'il
contourne en sollicitant des camarades (ce qupelp sa «ulture de I'oralité»).
Néanmoins, s’ils ne l'ont pas citée, a une exceppoes, comme difficulté pour eux-
mémes, tous ont considéré que keavail des dossiers par la lecture se perdait chez les
nouveaux élus. Cette désaffection pour la lectateenfirmée par un secrétaire de Chsct,
disant que seulement 30% des agents lisent les comptes rendysdicaux des séances
du Chsct.Derniere observation, sur la transformation du temlisme, notamment avec
I'arrivée de militants récents : outre un moindreastissement en temps, il semble que les
nouveaux militants accordent moins d’'importancéaadlyse politique et a la culture du
débat. Or, comme cela a déja été dit, pour comstng savoir et cette culture politique, la
lecture fait figure d’outil essentiel. Faisant réfiéce a sa famille, Edouard rappelle par
exemple que la lecture de la presse quotidiennédecurrence communiste) faisait partie
d'un acte important de la vie de militant, qu’icanservé. Cette appétence pour la lecture
dépasse cependant largement le cadre de la presdeie autant a la curiosité fai
toujours voulu comprendre) qu’a I'acte militant : 4a premiére école du parti et de la
CGT, tu avais un cours, alors peut étre que c’'étaip, tu prenais des notes et aprés un
débat, il te filait des congres, des rapports, deschins de livres, on avait les éditions
Messidor, et le Parti faisait des livres et la C@&ilsait des livres, alors je n’ai jamais fait
d’études, mais a I'époque les nouveaux criteregyektion, Arnaud Spire, c’étaient des
actes militants, il fallait que tu I'achétes parge’il y avait besoin de pognon, et quand tu
avais un livre tu lisais. Tu achetais, régulieremeenCGT, le Parti, produisait des livres,

philosophiques, économiques, tout ce qui pouveat & culture, le sport,. ».

Au total, a I'exemple de Jean qui S'initie aux tieg psycho-sociaux en lisant I'accord
interprofessionnel sur le stress et qui a commeawecémandat en restanpendant 3 mois
sans formation autre que la lecture de la conventiollective pour connaitre les droits

(celle-la je me la suis quand méme mangé un cen@ambre de fois), rien d’autre (mais pas
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a I'exemple de Kevin qui ne se réfere, certesra tie « provocation », qu’auxoyvrages
militaires »), a des titres et a des degrés divers, tougpgésentants du personnel ont signalé
la nécessité de la lecture dans l'acquisition desiss institués et dans la constitution des
savoirs necessaires a leur activité. Cette nééegmise cependant deux problemes qui
n'apparaissent gu’indirectement dans les monogeaplie premier est d’ordre quantitatif : la
masse de documents a lire semble considérablegiss@nte compte tenu du développement
de l'acces a I'information, et il est clair, et f@shent dit, qu’un représentant du personnel ne
peut pas passer son temps a lire. Le second prel@sind’ordre qualitatif : lire, c’est savoir
lire, savoir sélectionner, savoir mettre en perspecet en rapport, savoir avoir I'esprit
critique..., autant de choses qui nécessitent unactgpd’abstraction minimale et structurée.
Autrement dit, il y a un acces inégal a la lectque rend difficile la collectivisation des
savoirs. Daniel le dit parfaitement bien te«rapport Keller, 134 pages plus la synthese, il
avale les 134 pages. Un jeune aujourd’hui il dibrm il faut que tu me fasses un resumé’, il
faut que tu le pré digéres. La question c’est qulevpré digérer et ce que je vais lui dire. A
partir de ce moment 14, I'échange est moins intga|s et, en fait, on n’échange plus sur le
rapport Keller de 134 pages mais sur la synthesej@u faite moi-méme, donc du coup ily a
de grandes chances qu'il y ait des convergencessAjue d’échanger avec Edouard qui I'a
lu en entier aussi, c’est enrichissant pour I'unpetur l'autre. Aujourd’hui c’est difficile
d’avoir quelqu’un qui le lise, parce gu’en plus dapport Keller, tu as les 200 pages du
rapport Haenel, plus le rapport de Lausanne, pkusoi qui sort du rapport Haenel, plus les

débats de la RAF, et tous les discours de Pépy... ».

Concernant le pble des savoirs inves(@le 2), les choses ne sont pas plus simplég. «
terrain », «la vie», «la vraie viesont certes omniprésents dans les discours des
représentants du personnel. L'insistance avec leqie considérent tous la nécessité du
contact avec le terrain est parfaitement expliogie beaucoup regrettent de ne pas avoir
suffisamment de temps a consacrer a ce contacit Clene certaine maniere ce qui constitue
la spécificité de leurs savoirs, tant de leur peopoint de vue que du point de vue des
directions d’entreprise (méme si c’est avec desces le Directeur des ressources humaines
de la Sncf Paca faisant remarquer que la connaissadim « métier d’origine » de certains
représentants du personnel était un peu obsolatelugoint de vue de leurs interlocuteurs
habituels, notamment les médecins du travail. Ggknt, cette constatation doit étre

complétée par deux remarques. La premiére exprnrélé de « passeurs » que jouent les
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représentants du personnel entre le péle 1 etlée2pds’ils doivent aller sur le terrain, c’est
simultanément pour expliquer, convaincre (parfaiscades arguments peu civils comme le
montre une anecdote dans I'entrepri$d ,Goire transmettre des savoirs, et pour acquaiésr
savoirs qui ne leur sont pas immédiatement acdess{Bernard dit : €e sont « les gars »
qui savent, nous on ne peut pas sawpiet Jean de son coté affirme quaujourd'hui notre
seule utilité en CE, c'est au moins de poser destmns. Et quand on pose des questions a la
direction de fait on les pose aussi aux salariéssque ce qu'on dit a la direction c'est
evidemment reporté sur nos panneaux syndicauxiderament ca doit poser un certains
nombre de débats avec nos collegues. Si on npdaite travail Ia, il n'y a aucun débat avec
les salariés parce que cette information Ia, ilsl'oat pas».), mais dont la mise en forme
« conceptualisée » leur revient. La seconde rensarggt plus problématique, et nous
'exprimerons sous une forme brutale: si les regnéants du personnel insistent sur
'importance du fait d’« aller » sur le terraingst probablement parce qu’ils n’y sont pas ; ils
n’y sont pas personnellement, ce qui se comprecitefaent dans les cas ou ils sont pris a
temps plein ou a temps partiel par leur mandatsnigin’y sont pas non plus en tant que
membres d’'un collectif syndical dans lequel devratmalement figurer des salariés du
terrain (ce qui renvoie a la baisse de la syndiatitin et a la crise du syndicalisme).

Dans I'entreprise C, un représentant du personmetndsubstance que sa connaissance du
terrain n’est que de « seconde main » : il por aftention trés marquée a ce que ces jeunes
font remonter des chantiers :Clest eux qui savent ce qui S’y passe, toi tu espen
déconnecté de la réalité, t'es en réunion ou atdrai gauche. Donc c’est eux qui savent et
puis c’est pas les mémes gars qu’avant, aujourdilsusavent lire et parler francais, c’est
pas comme les vieux arabes ou les vieux portudavsut...lls connaissent leurs droits et ne
se laissent pas faire donc ils savent quand ildea trucs qui vont pas et ils te le disent. En
les écoutant, ca me permet d’étre plus en pha&mn écoutant ces ouvriers, il compense ainsi
la coupure avec l'activité due a la multiplicité sies mandats par I'écoute et la discussion
avec ceux qui se positionnent a la pointe des eri&ge et qui disposent des compétences
proches des siennes. Un autre représentant dunpetgegrette que ses multiples mandats le
coupent de la base et de la réalité du terraiAvec tout ¢a, je suis plus en réunion que sur

2 Face aux ouvriers d’un chantier qui voulaient terr@e travail en raison de cadences trop élevéass
attendre le résultat des négociations en coursieprésentant du personnel est intervenu pour peopds
différer le débrayage : kes gars ils avaient tort de faire ca et il y engui m’a accusé d’avoir tourné ma veste,
d’'étre passé du coté de la direction. Je I'ai apgadans un coin, je lui ai dit que c’est un enatlgu’il a tort »
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les chantiers, ¢ca m’agace. J'aime bien voir le &m; jaime voir les gars, leur demander ce

qui va et ce qui va pas et la plupart du tempasujs pris par des rendez-vous.

A la Sncf, le pble des savoirs investis, c’est drab«étre sur le terrairn», au sens ou le
représentant du personnel continue d’exercer stiwvit@@rofessionnelle. Le mandat au Chsct
notamment ne peut étre exercé qu'a cette conditian.premiére des compétences du
représentant du personnel au Chsct repose enseffeton activité professionnelle : elle lui
permet de «onnaitre ce que vivent les cheminetssachant qu’il n'est pas possible de
comprendre (et donc d’intervenir a bon escient #)conditions de travail et les enjeux de
santé sans les vivre soi méme. Ainsi par exempisglie la direction propose de nouveaux
roulements, c’'est la connaissance, par expériedeece que représentent les parcours
(frequence des arréts, niveau de frequentatiorg tigp voyageurs, configuration des quais),
'amplitude des journées et leur enchainement,vgupermettre au Chsct d’émettre un avis
sur les roulements et de proposer des modificatiblexpérience acquise en situation de
travail va aussi permettre au représentant du peesal’identifier rapidement la |égitimité
des questions ou revendications exprimées pardesiés, cette expérience lui servant de
mode de compréhension et de mesure de l'importdaocsujet. «<Car moi je ne suis pas
permanent, je suis toujours en roulement conduatieuiocos, donc, les conditions de travalil
je les vois bien, je suis sur le terrain, c’estpliacile a faire ressortir et a apporter des
ameliorations» (un secrétaire de Chsct, Francois). Une autne@tre de Chsct (Henriette)
rappelle comment son expérience de travail estrviebele pour légitimer a ses yeux un
probleme de climatisation d’'un espace de ventde wais constater par moi-méme. Bon le

coup de la chaleur, comme j'y ai travaillé, c’'étiitile a comprendre.

Par ailleurs, par le biais du maintien en situapoofessionnelle, le représentant du personnel
est connu des salariés, ce qui facilite le dialoguec eux et Iégitime son intervention. Le
« terrain » comme rapport aux autres (les collégae®nc une fonction d’information sur les
difficultés, les problemes que rencontrent lesrggdaainsi que I'avantage de construire un
rapport de compréhension et de confiance avechiesioots, susceptible de se transformer
en « mobilisation ». Le mot d’'ordre de la Cgt-cheots est d’ailleurs d’éviter, autant que
faire se peut, le cumul des mandats. Le cumul dasdats conduit en effet a réduire d'une
part la « surface d’exposition », la visibilité Berganisation syndicale, d’autre part le temps

consacré au travail par chaque représentant darpeek
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« Etre sur le terrain » permet enfin au représerdanpersonnel d’intervenir au quotidien,
sachant que le mandat au Chsct ne se résume paspiasence en séance, mais KHSCT
c’est tous les jours. C'est tous les jours qu'osads de savoir si les collegues ont des
problemes, s’ils ont essayé d’aller les résoudre.rattend pas la séance pléniere.De ce
point de vue, « étre sur le terrain » ne sera pdéssant car les conditions d’exercice du
mandat a la Sncf, avec des périmetres d’interverdgsez vastes, comprenant de nombreux
sites, font que les représentants du personnes seupeuvent couvrir tous les chantiers. I
leur faut donc pallier cette carence autant quee faé peut en eaptant le terrain». La
captation du « terrain » va donc se faire aussiganobilisation des militants de la section
syndicale et a été trés précisément décrite pardpeesentants du personnel au Chsct
lorsqu’ils ont évoqué leur maniére de travailleraiMeux-mémes peuvent aussi aller sur le
terrain, pour vérifier certains points qui leur seignalés : €Kn ne se contente pas d’écouter
les gens ; on méne notre petite enquéte, on véederrain, on va voir comment ¢a se passe,
et puis on releve tous les dysfonctionnements quean voir, et, lors de 'ordre du jour, je le
signale pour que ce soit traité en CHSCT et régléOu encore, ainsi que I'explique une
secrétaire de Chsct, pour prendre connaissancecttmdiers dans lesquels elle n'a pas

travaillé et qu’elle ne connait par conséquent pas.

On retrouve aussi cette préoccupation du terra@z ¢ds élus au Comité d’établissement, qui
y puisent une source d’inspiration dans leur p@diton au travail collectif d’élaboration
d’'un point de vue sur les dossiers. L'intérét dudia ici repose non pas sur I'empathie avec
les collegues ou la remontée des difficultés ou siagtions problématiques mais sur le
dialogue entre métiers, activités ou positionsan@iques dans I'entreprise, qui va permettre
d’élaborer un savoir collectif distinct des savandividuels. Quant aux permanents, qui sont
les représentants du personnel au Comité d’établisst occupant un mandat de gestion au
Comité ou des responsabilités syndicales régionesouci du terrain est aussi présent chez
eux, méme s'il ne s’agit plus « d’étre » sur ladar, mais de «ester en contact avec le
terrain, a travers les tournées syndicales notarhmeRester en contact » avec le terrain
servira a vérifier la pertinence d’'une revendiaatiz d’'une analyse aupres des cheminots. Le
« terrain » devient une sorte de « force de rapugli permet au représentant du personnel de
«ne pas prendre mes désirs pour des réalités eadarsou en sont les gens, leur perception,
ce gu'’ils ressentent majoritairement, je suis paslécalage». Ou encore tant que je n’ai
pas validé auprés des agents, je ne sais pasxpditise est bonne techniquement. C'est-a-

dire autant je suis sdr que le dossier est biety faitant il faut que je m’appuie quand méme
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sur ce qui correspond aux agents. Si ¢a ne cormpmas c’est qu'il y a un probleme

guelque part> (Edouard).

Dans I'entreprise D, la nécessité du « rapporeaain » est encore plus présente. C’est Jean
qui I'explicite le plus : 4l faut savoir qu’a la CGT on passe 3 fois plus quere quota
d’heure a faire du travail de terrain. Moi, je tralle a midi et je viens quasiment tous les
matins pour rencontrer les salariés, parler avex €@ leurs problemes, alors des choses a
dire, j'en ai en permanence des dizaines. Notre gt tant que délégués, c’est de pouvoir
retranscrire tout ¢a» ; «on est les seuls a poser des questions sur I'epripkconditions de
travail, etc..., tous les autres, c’est silence radie souci, c’est que quand tu poses des
questions, t'as pas de réponses. Mais ¢a sert quaédhe parce que quand on pose des
guestions au patron, on les pose aussi aux salap@se qu'évidemment c’est reporté sur
nos panneaux syndicaux et évidemment ¢ca permetrd’teidébat avec nos colléges, sans ce
travail, il N’y a aucun débat possible car ils ntopas l'info» ; «la plupart des questions
gu’on pose sont issues du personnel lui-méme, geglgnes de notre propre réflexion et des
collegues des autres magasins parce que les preslesaont les mémes d'un magasins a
l'autre », «notre plus grande victoire, c’est qu’au début omiatres peu de contacts avec les
salariés, alors que maintenant c’est vraiment rigiegque c'est de plus en plus les salariés
eux-mémes qui nous interpellent sur telle ou tellestion», «mais tout ce temps de
discussion avec les salariés, c’est pris sur ntéraps personnel, on dépasse largement nos
20h mensuelles, je viens presque tout les matinswu début, les salariés avaient peur, mais
guand ils nous ont vu nous prendre le chou 3 owig &vec les cadres, ils ont fini par
comprendre qu’ils avaient le droit de nous parleyrtout quand on a réussi a faire
condamner la direction pour entrave a l'exercice dwoit syndical, avec l'aide de
l'inspection du travail, alors 1a, ¢ca a tout changeé». Et il ajoute a propos du stresson<a
pas besoin de la radio ou de la télé pour prendrescience de la souffrance au travail, on y
est confronté tous les jours, pour nous c’est f@s du tout, quand une copine en caisse me
dit ‘jarrive au travail avec un noceud au ventreaijpas mangé hier soir, jai pas dormi, je
vais aller aux chiottes et dégueuler toute la ja@enje peux vous dire que c’est vraiment pas

flou ».

On le voit, le rapport au terrain est la encores tdisparate : il informe, il valide, il
socialise, il sert de « force d’appels et de rappel.., bref, il apparait bien comme le lieu

ou circulent et sont mobilisés des savoirs inveddiss les activités de travail. || convient
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cependant peut-étre d’aller plus loin que ce qdisent les représentants du personnel. En
effet, clairement dans I'entreprise C, moins claieat a la Sncf, un certain « décalage »
existe entre les salariés et les représentanteicomnel : il est visible globalement si I'on
se réfere au taux de syndicalisation et donc apadté des €lus syndicaux d’élaborer et
d’exprimer un point de vue qui soit celui « du pensel » ; il est implicite dans quelques
cas ou des demandes d’expertise extérieure ofditd@our « comprendre » des situations
de travail (étude sur les cadres a la Sncf par plequi a été mentionnée plus haut et qui
sera développée dans le troisieme chapitre) emepl@iutation. Toutes les études sur le
sujet montrent comment les évolutions récentesailganisation du travail impactent la
maniére dont les organisations syndicales percbies changements : nouveaux modeles
productifs post-taylorieri§ travail & distance autorisé par les technolodéinformation

et de la communicatidfy évaluation des personnels et individualisatios réenunérations,
variabilité, voire opacité des collectifs de trdvaapitalisation de la vie individuef ....

La encore, les savoirs investis dans ces nouveliganisations sont encore largement
enfouis dans des habitudes langagieres anciennesntedonc difficlement accessibles
voire dicibles, et méme si ces mutations touchentraniéere inégale les situations de
travail des entreprises constituant notre terrdengluéte, elles n’en sont pas moins

présentes, et constituent une difficulté pour égsésentants du personngl.

Reste a envisager le pble des valeurs (pdleCh pouvait en faire sans risque I'hypothese :
étant des militants syndicaux (c’est-a-dire s’emgany dans le militantisme et dans le
syndicalisme), les représentants du personnetenilifortement ce pble dans les modalités
par lesquelles ils construisent, mobilisent etiagiit les savoirs nécessaire a leur activité.

Globalement, laltruisme, la dignité, la justice ket solidarité sont a la base de leur

3J.P. Durand, op. cit. 1996, cf. également R. DiZRyz Questions sur le nouveau modéle produciif ba
Revue de I'lRESautomne. 1994, ou R. Di Ruzza, «La prescriptiiontravail dans les centres d'appels
téléphoniques >t,a Revue de I'IRESavec la collaboration de C. Franciosi), 2004

¥ Cf. R. Di Ruzzale travail & distance ; enjeux syndicaux et pertipes européennegditions De Boeck,
Bruxelles, 1999 (avec J. Carmona-Schneider, S.dwexRM. Vandercammen)

> Sur ces derniers points, cf. P. Dardot et C. Lawalcit. 2009

*® Une anecdote qui ne concerne pas notre étudegesiicsitive de ces difficultés : nous avons étdicitds il y
a une dizaine d’années par le CSCMP d’EDF poue faire étude sur le télétravail a EDF ; les éluslisguix
nous demandaient d'étudier les risques du travalb@icile d'une dizaine de secrétaires ; nous avois
plusieurs mois a leur faire comprendre que desarslid’ingénieurs au méme moment télétravaillagamts leur
entreprise !
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engagement : représenter les ouvriers, c'est poarnddd les aider de maniere
désintéressée, «sans se mettre en avanten faisant souventdes choses invisiblespour
faire avancer la condition de tous et se battréreare qui le «évolte le plus : l'injustice» ;
«défendre les autres est «n truc» qui a «oujours plu» a Alain ; étre représentant du
personnel, c’est défendrees gars», combattre pour les primes, les salaires, leseps les
déplacements, etc., et il estentent et fier> quand il arrive @ faire des choses pour les
gars», «quand les gars ils viennent me dire merci, je siigs de moi, je rentre
tranquillement a la maison et ca me donne envidlat'glus loin, de ne jamais me
découragen> dit Charles; €e que je n’ai jamais laissé tombé, que j'ai tougofait, c’est jali
toujours fait I'assistante sociale entre guillemgesme suis toujours occupé entre guillemets
de la femme battue, celui qui divorce, le servimgiad, quoi, le mec qui est réformé, le mec
qui a des soucis d'alcool, le mec qui est muté.rRoauver un logement. » particularise

Edouard, qui est pourtant le « maitre-penseurla @gt-cheminot en Paca ; etc.

Pour autant, les systemes des valeurs auxquel®féeent les uns et les autres sont
sensiblement différents selon les entreprises qui fait I'objet de notre enquéte.
Indubitablement, les caractéristiques de ces emge=pjouent un réle important dans ces
différences, mais non moins indubitablement, I@aapa la politique et I'origine familiale en

expliguent une bonne patrtie.

Dans I'entreprise Cmalgré une appartenance a trois organisationdicaies différentes,
les valeurs mises en avant par les représentantpelsonnel sont relativement
homogenes : si les revendications se présentemeésbaomme « matérielles » au premier
abord (primes, salaires, vétements, matériel,, ébu) expression premiére, leur traduction
efficace par les représentants du personnel et leisées fondamentales comprennent
toujours un contenu symbolique et moral, elles adlbnt toujours des visions des rapports
du groupe ouvrier a son travail et a I'entrepriz®f des visions du monde tel gu'il est et
tel qu’il devrait étre (qu’il s’agisse de reconrsaince, de justice, de dignité, de respect, de

rapport capital/travalil, etc.).

Alain est par exemple profondément choqué pariteqfee I'on stoppe le travail quanda«
cause de la météo, tu peux pas faire fonctionnercinea les machines ou te servir des
matériaux, mais que les ouvriers, les patrons gtent. Eux, ils doivent bosser tout le

temps». Outre la contestation de conditions de travpénibles qui ['affectaient
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physiquement, ses premiers pas dans I'oppositianeatwployeurs relevent donc également
d'une indignation morale face au manque de coraiér dont faisait I'objet la main-
d’'ceuvre. Cela étant, cette indignation morale nave pas ses fondements dans un registre
normatif explicite, dans un corpus idéologique a&auntérieurement. Il se défend d’ailleurs a
plusieurs reprises d’avoir un point de vue « palié » et explique que s'’il est a la Cgt c’est
parce que €'est le syndicat le plus revendicatif et qui estiment du c6té des travailleurs,
pas comme les autres Et cette position, il la tient méme quand il &st rappelé qu'a
I'époque de son adhésion, les liens entre la Clgt learti communiste étaient particulierement
forts. L’absence de référence politique explicésison discours, sa vision des rapports entre
les salariés et les entreprises, ainsi que l'imerite d'un quelconque héritage familial
politique ou syndical tendent & montrer que cette indignation procéde &thos compris
comme un complexe de dispositions morales, de no®gmet de valeurs incorporées dont
I'expression résulte de processus agissant soevedeca du seuil de conscience. Pour le dire
autrement, cette indignation, les prises de posidimsi que I'engagement qui s’ensuivirent
sont les produits de I'expérience concréte d’'unajiistement entre ce qu'il vivait sur les
chantiers et ce pour quoi il avait été fait, cellgitait disposé a supporter. En méme temps, il
affirme : «je suis raisonnable. Je ne fais pas de politiqueemk bats pour la défense des
salariés et de I'entreprise. Je cherche a conciles deux, faisant ainsi implicitement la
distinction entre I'entreprise et sa directionedit non seulement le plus « raisonnable » des
trois représentants du personnel de cette entegpniais il est aussi le plus rigoureux dans son
activité : tout ce qu’il dit en réunion correspoade qu’il a prévu de dire et tout ce qu’il a
prévu de dire est préalablement couché a I'éciitement réfléchi et rédigé de maniére a étre
adapté a son auditoire. Il ne laisse rien au hasaftnpréparation et a I'improvisation, avec
un objectif affiché qui tourne a I'obsession : &omsidéré comme un intello», un «cadre
Cgt» n'ayant jamais rompu avec la base mais que rkspecte, que I'on écoute et que ne
I'on piége pas. D’ailleurs, il ne fait part d’auctegret de ne pas étre plus sur le terrain en tant
gue salarié et de participer a la production, @rgment a Bernard et a Charles.

Bernard est né en France. Il a passé toute son@né sa jeunesse en région parisienne. Son

pere, venu d’Algérie a la fin des années 19501 étairier spécialisé dans l'industrie. Ainé

>’ |l est né en Tunisie en 1953 dans un milieu soadtivement privilégié. Son pére était un trawaif
indépendant aisé, probablement un négociant. Apies études secondaires sanctionnées par un Bac
scientifique, il occupe pendant 2 ans un posteateptable — assistant juridique dans I'entreprisailfale. Il

vient en France a 20 ans
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d'une fratrie de 6 freres et sceurs, il est le peende sa famille a suivre des « études
basiques », interrompues suite a des problemearté de son pére. Il enchaine les « petits
boulots » avant de suivre une formation de dessimahdustriel qui «’a pas marché. Il
s’engage alors dans une formation en batiment geuenir chef de chantier. Il en ressort
avec un certificat mais ne trouve pas de place ékdait de l'intérim pendant quelques
années. Il postule finalement dans I'entreprisedgwiendra I'entreprise C, est recruté mais se
voit refuser I'accés au poste de chef d’équipenebe moins a celui de chef de chantier, il
démarre donc « en bas ». Il trouve Imétier dur», «I’hiver, le froid, la pluie. », mais ce
gu’il supporte le plus mal c’est d’étre traite@mme plus bas que terre, parce que quand on
est dans le batiment, c’est qu'on a rien dans ta %€ de devoir ¢ermer sa gueule face aux
gens des bureaux qui considerent que les ouvrgesament rien, ne connaissent rien et que
leur réle doit se limiter a saisir les ordres ppwbéir. On comprend qu’il ait mal supporté ces
rapports hiérarchiques infériorisants et qu’ils lagent vécus comme des agressions
permanentes alors qu’il avait d’autres aspiratiamsi qu’une autre estime de lui-méme en

raison de son parcours scolaire et de ses forngation

Charles est issu d’'un autre itinéraire : il recdhgae son probleme a toujours été de parvenir
a se fixer dans une entreprise, non gu'’il n’y adpjpas, mais parce qu'il n’a jamais supporté
la hiérarchie avec laquelle il entrait tres souvemtconflit, parfois de fagon violente. C’est
ainsi qu’il définit son tempérament deévolutionnaire», ce qui ne fait pas de lui un apotre
de la révolution mais quelqu’un qui, quand les es0ds «irritent », le fait savoir. Et ce qui
lirrite le plus, c’est de recevoir des ordresJ'& jamais supporté gu’on me dise ce que jai a
faire. Je sais tres bien ce que jai a faire et coemt faut le faire> Ce rapport a la hiérarchie
s’explique notamment par ses origines socialesstifils d'un petit entrepreneur du batiment.
Ses fréres, qui sonttaujours installés la-bas (au Portugal) ont d’ailleurs repris I'entreprise
familiale : «Dans la famille on travaillait a notre compte etsemble, on se donnait pas

d’ordres, on était tous chefs, chef et ouvriersre&ime temps, chef et ouvriers, c’était paseil

A la Sncfl’'homogénéisation des valeurs auxquelles seagfdes représentants du personnel
renvoie non seulement aux origines familiales amlies, mais également a I'appartenance
commune a la Cgt : ous les élus doivent étre des militants€Comme le rappelle I@uide
pratique du CHSCT a la SNCEoncu et édité par la fédération Cgt des chemjnoiis
comme le disent aussi d’une maniere ou d'une awoe les représentants du personnel

rencontrés, un représentant du personnel estR-&GT». Cela signifie que le représentant
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du personnel représente la Cgt, ce que certaimhisent par € RP est un outil du

syndicat». Dans I'exercice du mandat, il va porter le pala vue de la Cgt, ce dont on va
trouver trace principalement a travers le langadisé et la « hiérarchie » des revendications.
De telles compétences analytique et langagieredgooulent en substance de «la culture
historique du service public », s’acquierent pafolanation syndicale et par la transmission

des plus anciens.

Pour les représentants du personnel rencontrésusaliidhésion a la Cgt a reposé sur des
valeurs construites a partir de I'expérience persti@ ou transmises par I'exemple familial.
Ces valeurs, a l'origine de I'adhésion, sont avtant de I'ordre des principes dans lesquels
les termes de « défendre » et du « souci d’autegnt récurrents : défendre ses droits pour
certains, pour d’autres étre attentif a autruieepas penser qu’a soi. Les termes pour désigner
ces valeurs peuvent étre assez généraux, voireesa@ertains toutefois leur donnent une
connotation politique avec un grand P, s’occuper de la cité. Moi je saisvé de la
jeunesse communiste, mais il y a des copains quiagnt de la JOC, il y en avait beaucoup
qui arrivaient de la JOC, ou des assos. Il y awaie implication trés jeune dans le milieu
associatif, pour s’occuper des autres, pour faserévolution mais pas faire la révolution
pour envoyer des pavés, ¢a c’était quand on saifgitaisir, mais avec des positions fortes,
en disant & 14 ans, « une bombe nucléaire ca dait d’écoles », c’est béte mais a 14 ans
c’est fort déja car ¢a permet de construire uneovisdu monde pour un autre monae(un

élu au comité d’établissement, Isidore). Ou enaoreautre qui explique son engagement
syndical dans une perspective de changement dét&ociMoi je fais de la politique pour
changer la société, donc je fais du syndicalismeg@aue dans I'entreprise, cela passe aussi
par 1a, en attendant que I'on change la sociétd, d des gens qui galerent donc je milite au
Secours populaire, et je crée des assos, je meisgdes en piste (un élu au Comité
d’établissement, Edouard). Quels que soient lemdggsravec lesquels les représentants du
personnel les expriment, ces valeurs, aussi vagpiest-elles, jouent un role essentiel dans
les échanges et débats entre militants : elles osbcle sur lequel se développent un
sentiment de faternité», un sentiment d’appartenir aum€me monde qui, malgré les

différences de personnalités, de mode de vie, deemmépermettent de discuter et d’agir
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ensembl&. Elles sont aussi reconnues par les interlocutéessreprésentants du personnel,

qui parlent de €onvictions», «d’éthique», partagées au sein d’'une méme organisation.

Pour beaucoup d’entre eux, les racines de I'engagemilitant se trouvent dans la famille.
Les parents de Edouard, ouvriers d’origine espagréhient des militants communistes et
lui-méme, a 16 ans, a adhéré au Parti communisst(ioujours membre de ce parti, dans les
structures cheminotes). Etant militant, il a aié& rapidement repéré par les « copains » a
son entrée a la Sncf. Son engagement syndical astdépart politique>. Francois s’est
syndiqué a la Cgt un an aprées son embauche, cam ju, travailler impliquait
automatiqguement de se syndiquer. Cette égalité ¢natvail et adhésion syndicale a la Cgt lui
a éeté transmise par son entourage familiale €avais dans la téte, de me syndiquer a la
CGT, méme avant d’entrer aux chemins de fer, cedturel. Mes parents étaient des
militants syndicaux mais pas a la CGT a I'époquia &EN, au SNES, et jai toujours été
baigné dans ce milieu la. lls étaient responsablgalicaux dans I'éducation nationale et ¢a
m’a paru naturel, monde du travail égale activif@dicale, pour moi ce n’était pas dissocié,
pas une nécessité sur une période particuliere mais ma téte ¢a a toujours été évident, si
on allait travailler il fallait &tre organisé pouse défendre et obtenir des droits. [...] La CGT,
parce que c'était quand méme a I'époque le pludldwnnaire et qui correspondait le
mieux a ce que... a ma culture, quoi. J'avais un dfpére qui était communiste, mes parents
votaient communiste, c’est le milieu familial. \@gita m’a été inculqgué comme ¢a, méme pas
volontairement, on ne m’a jamais obligé a rien, sn&s discussions a table entre mes
parents, dés mon plus jeune age..... Jintégraie detfon de voir, d’'approcher la vie et le
monde du travail. Et moi ¢a m’a paru évident, ciela CGT. ». Son grand pére communiste
était agriculteur, ses parents étaient enseigneinsy/ndiqués. La tradition familiale a été
respectée dans l'adhésion syndicale, Francois ala gontre jamais adhéré a un parti

politique. Isidore est entré a la Sncf & 19 anscde niveau bac, pour étre contréleur et, un

>% Daniel par exemple, & la questiosige dois te remplacer en tant qu'élu de CE, qeeeionsignes, conseils,
me transmets-tu pour que je remplisse bien mon déleRP», répond en insistant surtout sur le partage de
mémes valeurs : sois curieuse. Il y a un fond commun qui sont radsws, est ce que tu les as ou pas ? Apres
si tu partages les mémes valeurs, moi pour alldladela je passerais par |13, si toi tu as enviepdesser par |13,

ce n'est pas forcément plus mauvais qu’autre chibsgy a pas vraiment de science infuse dans cfftagre 13,
est-ce que vraiment on partage les mémes valelest, aela I'essentiel. Aprés, est ce que tu eseage, est ce
gue tu as une écoute des autres, est ce que tenseppas qu’a toi, est ce qu’on partage les méalesrs ?».

Les valeurs auxquelles Daniel fait référence ssaln ses propres termes, deskeurs humanistes, morales en
fait : le respect d'autrui, se battre pour un mondeilleur, c’est-a-dire une entreprise plus humaireil y a un
respect mutuel et un dialogue social serein, neljgsser que pour Soi
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mois apres son embauche en CDD, il se syndiqudét @gt. L'évocation de sa culture
familiale permet d’expliquer, en partie, une adb@siussi rapide a la Cgt : pére élu cadre Cgt
dans les premiers comités d’entreprise qui se mmgtitués a la Sncf ; oncles syndiqués a la
Cgt et communistes. Sur la base de convictionsgBw@u sein de la famille, il a adhéré a la
JC des 14 ans, puis au Parti communiste, dont tbagpurs membre. Henriette est enfant de
cheminot, et pas de n'importe quel cheminot puitglagit d’'une figure du militantisme Cgt
régional. C'est d'ailleurs de la tradition familiale» que lui vient sa motivation a se
syndiquer a la Cgt dés son premier CDD a la Srde: combat syndical mené par (son)

pere» lui en a donné envie.

Dans l'entreprise D, les valeurs auxquelles sereéféles représentants du personnel
apparaissent parfois au détour d’'un moment fotedeparcours militant. Jean raconteau
début je pensais que jallais faire juste 6 moisloan au syndicat, puis que je passerais le
relais et que j'irai voir si I'herbe est plus vergdlleurs, mais quand tu vois que ce systéme est
tellement pourri, quand tu vois qu'’il y a de tell@slures, tu te dis que tu peux pas les laisser
continuer» ; «quand jai pris le mandat en 2003, jai été tout daite convoqué a la
direction, je suis rentré, ils étaient six dansblgreau, ils m'ont dit ‘vous choisissez la voie
hiérarchique ou la voie syndicale’, 'avenant a mmmtrat pour passer niveau 4 était sur la
table, mais pour moi c'était hors de question, ggssque maintenant je resterai toujours
niveau 1, les travailleurs doivent voir qu’on esispa la CGT pour de I'argent ou pour avoir
une promo, c’est une question de Iégitintitéet Kevin expliqgue comment et pourquoi il a

refusé de devenir cadre aprés son Bts de compégbdur militer a la Cgt.

Au-dela des différences dans les systemes de gademquels se réferent les représentants du
personnel de ces entreprises, on ne peut s'inkeddirconstater le flou qui les caractérise et,
des lors que ces représentants sont tous syndifuessdes organisations « historiques » et
gu’ils occupent, pour la plupart, des responsasilimportantes, I'écart entre ce qu’ils disent
étre leurs valeurs et les valeurs traditionnellenpemtées par le mouvement syndical. Méme
si 'on ne peut exclure la part qui revient a latioélologie de I'enquéte (I'entretien en téte-a-
téte peut inhiber I'interlocuteur syndiqué dansrééérences plus sociétales, comme le montre
parfois l'utilisation explicite des guillemets lopgil évoque le «révolutionnaire », les
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« luttes », etc.), et la part qui revient a la wbéode montrer sa « compétencg # est
probable que le référentiel disponible des valaitrsuffisamment changé dans les dernieres
années pour expliquer cet écart. L'effondrement l'dal communiste et I'absence
consécutive d’une vision claire d'un autre mondmastruire, les déceptions induites par les
politiques social-démocrates, les contraintes mwmigiques issues de la construction
européenne et de la mondialisation, la montéeinidividualisme et de I'entrepreneurialité, la
mise en avant de «l'idéologie du gagnant », laenga cause de la démocratie et de la
citoyenneté dans I'entreprise, le recours syst@muata |'efficacité et a la performance, ...
sont autant de changements qui ne peuvent queoutdés les systemes de valeurs de

référence des militants syndic&lix

Au total, on pourrait résumer les choses de la ararsuivante : des savoirs institués a la fois
plus flous et dont la technicité se renforce, dBsBs investis moins explicites voire moins
dicibles, un débat de normes plus vif et moinsdingn La conséquence en est quasi évidente :
les représentants du personnel rencontrent indémant des difficultés a articuler et a
equilibrer les trois pbles dans un ensemble cohé€m en reperera plusieurs effets dans la

nature et le contenu des savoirs qu’ils utilisent.

Cette double mise en perspective, épistémologitbesrique, permet de cerner les registres
auxquels les représentants du personnel que narss amterrogés vont faire appel dans

'accomplissement de leur mandat : une majoriténtiée eux ressortissent du type 2 (ils

*° Cet aspect a souvent été souligné ; cf. par exempMichel et L. Willemez, « Investissements sagaett
investissements militants du droit du travail : digalistes et avocats travaillistes dans la défelesesalariés »,
Université de Picardie, 2008 :Le souci qu'ont les syndicalistes d’étre reconnas Ips avocats les pousse a
mettre au second plan et parfois a nier le caraetéyndical et politique de leur activité. C'est parqu’ils
ressentent la nécessité d'étre pris au sérieux dans action de défense juridique qu’ils sont caurits
d’adopter une nouvelle définition d’eux-mémes etede propre rdle, la moins politisée et la plushaique
possible. A des degrés divers, tous revendiqaenis les pratiques comme dans les discours, umatd#f de
leur identité professionnelle qui exalte leur appaance au champ du droit et met de c6té le paidisyl.
L'une des meilleures illustrations de ce princiget®uve dans la distance matérielle qu'une borerie de ces
syndicalistes spécialisés dans la défense des iésalant instaurée avec les instances syndicaledlsqu’
représentent. lls se congoivent comme de véritgbiestes indépendants avec leur propre client&d.est vrai
gue cet aspect se retrouve dans tous les proceldsssitutionnalisation et de spécialisation syrales8, il est
encore plus fort dans le cas de la spécialisatigdigiaire. »

% La encore, on peut avoir une analyse de ces chamgsrdans I'ouvrage déja cité de P. Dardot et @al.a
2009, qui montre comment ce qu’ils appellent l&a-sujet » leur est soumis.
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privilégient le recours aux savoirs investis), mot@ent ceux qui ont un mandat dans un
Chsct, et ce sont eux aussi qui tendanciellemelotisant I'utilité de I'expertise extérieure
(Daniel, Jean, Kevin par exemple) pour objectiesrdavoirs qu'ils tirent « du terrain », alors
gue les plus sévéres quant a ces mémes experbosesdses militants de type 1 (qui
privilégient les savoirs institués) comme Alain Bernard par exemple, ayant certainement
limpression d’étre en capacité de faire par euxram® cette objectivation ou cette
théorisation. Nous pouvons constater aussi qu’ditami de type 3 comme Isidore, qui est
certainement le représentant du personnel quil@ge le plus la référence aux valeurs est
I'un des rares (avec Kevin et Charlesgvoir déclaré qu’il ne lisait pas, revendiquamisasa

« culture de l'oralité ». Autrement dit, s’il faitaen premiere approximation caractériser le
petit échantillon de représentants du personnehgus ont accordé un entretien, nous dirions
gu’ils se prévalent de savoirs issus du terraiquéts reconnaissent des difficultés a les faire
accepter voire valider en dehors d’expertises ®uées. Nous verrons dans le troisieme
chapitre comment cette caractérisation joue efis@afiés que les représentants du personnel

mobilisent et mettent a I'épreuve leurs savoirssdaar activité militante.
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...REPRESENTATIONS...

Trivialement, I'activité d’un représentant du persel est une activité de « représentation » :
il représente les salariés dans des institutiopesentatives, c’est-a-dire élues que ce soit au
suffrage direct (Comité d’entreprise ou d’établiesat) ou indirect (CCE, Chsct). Mais
derriere cette «représentation simple » se nichdiautres représentations qui en
complexifient la compréhension. Deux d’entre edasnoins doivent retenir I'attention :

- la premiére découle directement des entreprisdsseélus aupres desquels nous avons
mené nos investigations ; tous les représentantpersonnel concernés sont des
militants syndicaux, adhérents de grandes orgamisatsyndicales et, souvent
explicitement, mais toujours, ils « représentesimultanément le personnel et leur
organisation syndicale ; double représentation dantompatibilité n’est jamais
spontanée ni évidente ;

- la seconde renvoie a la double signification dumeer« représentation »; le
représentant du personnel a nécessairement ungéseatation » de son activité de
représentation, liée notamment aux valeurs qu’hiadle, et cela n'est pas sans

conséqguence sur la maniere dont il va mobilisexptimer ses savoirs.

L’engagement militant du représentant du persomselnaturellement un acte individuel.
Mais ce qui lui donne corps et permet de le qualidie « militant », c’est son inscription dans
un collectif qui I'organise. Dans la préface & uwmage récent sur le travail militdhtClaude
Dubar fait remarquer quece ne sont pas les vocations qui font les prét'est I'Eglise qui
décide des vraies vocationsEn effet, le collectif dans lequel se noue litamce est ¢out
sauf secondaire..., c’est lui qui organise les engagds personnels et non l'inverse ; ...ce
ne sont pas seulement les motivations a agir quti s engagements, ce sont les collectifs
qui font les pratiques. lls apprennent les formesctibn, sélectionnent les candidats,

organisent le travail militant ou bénévole, évaluert reconnaissent les mérites et les

61 S, Nicourd (coord.), Le travail militant, Presses universitaires de Rennes, Rennes, 2009
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compétences.... Dispositifs d’apprentissage... qui @ossi des dispositifs d’organisation du
travail de chacun et de reconnaissance différendégs engagés. C'est en s'insérant, par
'adhésion volontaire, dans ces contraintes orgatiennelles que militants et bénévoles
s’engagent effectivement, pour une durée plus onsriongue, dans des actions en accord
avec leurs valeurs mais surtout conformes aux nsmecollectif». Et dans son introduction

au méme ouvrage, Sandrine Nicourd insiste surspc : «Expliquer les engagements par
des dispositions biographiques des individus (tmaissions familiales, expériences
générationnelles) est certes important mais insaffi. Il faut également comprendre, de
maniere détaillée, les conditions sociales et org@tionnelles qui fabriquent les pratiques
militantes et qui permettent de les maintenir densemps. S’engager doit pour cela étre
considéré comme un travail, certes non rémunérés mecessairement organisé, hiérarchisé

et régulé.. ».

Toute notre recherche conduit a rejoindre ce pdéntue : c’est d’abord dans I'organisation
syndicale que s’inscrit I'activité militante degprésentants du personnel, et c’est de ce fait
gu'ils se la représentent comme un travail. L’oigation syndicale agit pour eux comme une
« structure structurante®?, qui met & leur disposition, comme le dit Karelny&un contenu
(un discours sur le monde) et des habiletés (dempétences d’'abstraction) qui leur
permettent de se repérer dans le monde social...). Si.les militants s’approprient les
compétences cognitives que nous résumons dansrnee td’'idéologie syndicale, c’est
précisément parce que leur nature syndicale facithez certains I'acquisition de ces

repéres»”>,

Considérer que l'activité d'un représentant du penel est un «travail » conduit en
substance a l'analyser comme un travail, avec tesutque cela comporte d’implication
personnelle et de collectivisation, de prescrigia@t de renormalisations, de « débats de
normes », de non dicibles, de symboliques, d’opadit « d’énigmes ». Comme tout travail,
il met en ceuvre nécessairement des savoirs invédstismande a étre « reconnu » dans ses
valeurs et dans ses spécificités. D’'une certaingiéna, accomplir la tache de représentant du

personnel est un « métier », et ceux qui I'exersent (ou se considérent comme) les mieux a

62 P. Bourdieu, « Sur le pouvoir symbolique », Annales ESC, 32-3, 1977

63 K. Yon, « Engagement syndical et formes de socialisation a la politique : approche de la relation a la CGT-
FO par une étude de cas », Les mondes du travail, n°® 6, 2008
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méme d’en connaitre le contenu, les ficelles, ta®iss et les savoir-faire, les contours, etc.,
car c'est cet exercice qui leur donne I'occasiaffdmer, de transposer ou de développer des
compétences. C’est peut-étre ce qui permet de @ndpr la « minoration » chez certains
représentants du personnel du réle des « expddeaxs » : ces derniers étant par définition
« en extériorité », ils ne peuvent rien leur apgrersur leur travail ou sur leur métier. Comme
le dit fort bien Nicourd dans un autre texte quafoone totalement nos propres constatations,
le «professionnalisme apparait alors comme un horizendéscription |égitime de leur
activité devenant la aussi valorisante car synonytiume exigence en termes cognitifs et
organisationnels (connaitre un dossier, savoir angar une réunion...). De fait les élus
utilisent des termes forts pour qualifier leur tedlv syndical: « passionnant »,

« intéressant », « épanouissant ». Ces proposssantent mis en valeur en opposition a leurs
situations de travail qui leur semblent plus teroesroutinisées. Les militants expriment une
forte demande de qualification a travers leur exg@éce syndicale, souvent en lien avec un
parcours scolaire qu'ils jugent inabouti. Certain$ésitent pas a faire le parallele avec un
travail de cadres, utilisant des termes directenissiis du vocabulaire de I'entreprise»®?,

64S. Nicourd, « Travail associatif et travail syndical : la proximité des répertoires d’action », in Nicourd S., Le
travail militant, 2009
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L’organisation syndicale comme « structure structuante »

La Sncf offre un exemple quasi « idéal-typique »cdepremier aspect. Nous I'avons déja
relevé, dans I&uide pratigue du CHSCT a la SNGtoncu et édité par la fedération Cgt des
cheminots, repris sous diverses formes par tousf@@sentants du personnel rencontrés, un
représentant du personnel est umprésentant du personnel CGT que ce soit au Comité
d’établissement ou au Chsct; il représente moingdrsonnel que la Cgt, et certains se
considérent méme commeur outil du syndicap. Dans I'exercice de leur mandat, ils
« portentle point de vue de la CGY, ce dont on va trouver trace principalementaers le
langage utilisé et la « hiérarchie » des revenitioat De telles compétences analytique et
langagiere s’acquiérent par la formation et patrdmsmission des plus anciens. On peut
méme se demander si, dans I'exercice de son mdadaprésentant du personnel ne fait pas
preuve d’'un « esprit de boutique », non seulemmatig des autres organisations syndicales,
mais également vis-a-vis des autres structurea @t (les militants ne font pas appel a des

« ressources » syndicales autres que celles dgtien@minots).

Cette situation « idéal-typique » se retrouve sbess formes moins marquées dans les deux
autres entreprises : dans l'entreprise C, le diiléatersyndical que constituent les trois
leaders perturbe cet ordonnancement ; et dansdj@ige D, la personnalité et l'itinéraire de
vie des représentants du personnel expliquenticeni@nt I'image particuliére qu’ils donnent

de leur insertion dans leur organisation syndicale.

L’'exemple typique de la Sncf

Les représentants du personnel, « outils du syntica

Le fait que les représentants du personnel soien¢autil du syndicat> est perceptible a

travers le parcours qui a conduit chacun d’entseaeexercer un mandat.

Entre I'adhésion et la candidature pour I'exeraen mandat de représentant du personnel

figure dans la plupart des cas un passage parli@mtisme qui va de la participation aux

94



réunions syndicales et a la distribution de tracts divers mandats en passant par la prise de
responsabilités au sein de la section syndicaldwayndicat. Le passage du militantisme a
I'exercice d’'un mandat est présenté comme ayansudiérdonné aux intéréts de la Cgt, que
ce soit un «ervice rendu a la CG», ou la réponse a une pression de camaradeainsert
représentants du personnel expliguant méme a piyaosandat au Comité d’établissement
ou au Chsct : je ne savais pas ce que C'étaibu «j'aurais mieux fait de me casser une
jambe»®°. Il est dailleurs significatif que la formatiorugest dispensée par I'organisation
syndicale soit analysée par certains représenthnfgersonnel comme les engageant a un

« retour sur investissememntau profit de I'organisation.

C’est le syndicat qui se charge du travail de $iéleet d’'aiguillage des futurs représentants
du personnel, avec quelques personnes jouant encléldans ce repérage (par exemple
Edouard, d'ou le fait que de nombreux responsatéig®naux et nationaux de la fédération
Cgt des cheminots soient issus du méme métierujue).l La régle adoptée par la Cgt de la
Sncf Paca est celle d'une prise de responsabili@gressive dans les institutions
représentatives du personnel : I'idéal est de dewatrétaire de Chsct aprés y avoir siégé
durant un ou deux mandats; les élus au Comitéaldi6sement qui exercent des
responsabilités particulieres (postes de gestioprétident de la commission économique)
doivent étre des personnes expérimentées pour exeicé soit des responsabilités dans leur
syndicat soit un mandat électif (par exemple I'atecrétaire du Comité d’établissement a
éte délégué du personnel durant de nombreuses sQnné&e sont aussi des personnes qui
exercent des responsabilités syndicales régionBlesnaniere plus générale, le mandat au
Comité d’établissement sans responsabilité paigicilpeut avoir valeur de test pour la
« montée » éventuelle en responsabilité, et leepdstsecrétaire du Comité d’établissement
est réserveé aux élus « avec expérience ». Celeedéda prise progressive de responsabilités,
qui illustre I'importance de l'apprentissage daasténue d’'un mandat, est de plus en plus
difficile & appliquer du fait de la réduction dumlore de militants, et le cas de l'actuel
secrétaire, présenté comme faisant a cet égarcefijexception puisqu’il a été proposé au

poste de secrétaire dés son premier mandat, €aréwr de cette difficulté.

65 Le fait que la prise en charge d'un mandat de RP vienne d’une sollicitation de camarades nous a été
confirmé par les RP de Chsct assistant au stage de formation des représentants du personnel au Chsct d'une
semaine, organisé par la Cgt (25 au 29 mai).
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L'importance de la structuration syndicale appagitdemment dans la hiérarchie des
revendications qu’implicitement ou explicitemenaghe représentant du personnel va porter,

ainsi que dans le type de vocabulaire utilisé.

A la Sncf, la hiérarchie des revendications conduiaire de la défense de I'emploi un des
objectifs prioritaires. C’est en tout cas ce qupa@it dans les propos de la plupart des
représentants du personnel. Cette attention partésmploi est reliée a d’'autres sujets dans
une argumentation qui fait le lien entre emploiarge de travail, conditions de travail et
gualité de service. Mais, si nous parlons de hiéiar c’est aussi parce que la priorité
accordée a la défense de I'emploi peut conduirdfacer certaines préoccupations, par
exemple la qualité de vie au travail, ainsi qusdalignait un expert auprés des Chsct : sauver
un poste était la premiere ligne de la lettre desion qui sollicitait I'intervention d’un expert-
consultant dans le cadre d’'une réorganisation, gagter attention aux conditions déplorables
dans lesquelles I'agent nommeé sur le poste atkartller, mettant en jeu sa santé. Si ce sujet
de I'emploi apparait comme primordial dans les psope la plupart des représentants du
personnel, il est aussi identifié par leurs intewteurs quels qu’ils soient. Ainsi, un
représentant de la direction déplore que ce themiteparfois la préoccupation principale,
alors que ce n’est pas toujours ce sujet qui estagise, notant dans ce cas unmosition
partisane» et regrettant que les représentants du pers@né€omité d’'établissement ne
s’intéressent pas plus a la maniére dont le bua@geipncant telle diminution d’emplois, sera
exécuté ;. «’est-a-dire que vont devenir les personnels, comme-t-on agir sur les
reclassements, cela peut-il se faire naturellemepta doit-il se faire différemment, etc.
etc.». Un expert de Chsct souligne aussi que, biencguee soit pas dans les prérogatives
principales de cette institution, la défense denpeoi apparait comme le cheval de bataille

des représentants du personnel, notamment dadsdsters de réorganisations.

Le type de langage mobilisé par les représentanfedsonnel montre qu'ils portent attention
au vocabulaire employé. Ainsi, par exemple la Ggtreinots parlera d’« usagers » plutot que
de «clients ». Ensuite, dans la maniere de s’adrea la direction, le langage issu de
'analyse syndicale sera adapté. Pour reprendxertgle précédent, il sera alors question de
« voyageurs » pour éviter d’employer soit « clientdangage de la direction qui traduit un
abandon des missions de service public) soit «ausag(qui traduit I'attachement syndical au
service public). Ce travail sur le langage est guible par les interlocuteurs des

représentants du personnel. Ainsi, un représentantla direction note quil y a
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«indéniablement un langage syndiealqu’il a lui-méme appris sur le tas. Cette egpi@n
syndicale est par ailleurs selon lui partagée pas tes représentants du personnel Cghu «
niveau de la CGT en PACA, c’est tres normé. L'esgion est quasi unigue. Ce qui veut dire
gue cela a été bien travaillé en amont. La difféeepeut se faire uniquement par des
personnalités particulieres mais cela apparait ddes discussions totalement informelles ou
I'on voit qu’il y a des représentants qui ont desnsbilités un petit peu différentes. Mais il
reste que I'expression officielle est trés normedJn médecin du travail quant a lui reconnait
'appartenance syndicale au langage spécifiguerprapchaque organisation, méme si, au
niveau des Chsct, le discours peut apparaitre otagtaché au réeb, emprunt de plus de
pragmatisme et donc moins marqué par le langagdiinque dans des instances type

Comité d’établissement.

Derriere cette question du langage et des revetmhsaprioritaires figure une construction
analytique réalisée par la Cgt qui présente la,Smtfeprise publique assurant une mission de
service public, dans une sorte d’égalité entreepnise publique intégrée, service public et
statut des chemindfs Toucher & I'un de ces termes revient & mettrearse les autres.
Ainsi, sur la relation entre les deux premiers thgpun secrétaire de Chsct peut-il argumenter
simultanément sur la défense de I'emploi et suqualité de service aux usagersfaike en
sorte que notre entreprise reste aussi un servit®i@ parce que ce n’est pas en supprimant
des guichets a tire larigot comme ils le veulerfaies, ou en supprimant des services comme
le centre de ligne directe de renseignements, éefdie supprimer tous ces services les uns
apres les autres, je ne vois pas en quoi on anghotre service proposé aux usagers. Autant
ca engendre des dégradations des conditions deitrautant ¢ca engendre des dégradations
des services fournis aux usagers. Ce n’est pasdenende pure pour les agents, mais ca
forme un tout». A I'heure actuelle, la crainte d’'une privatiea de I'entreprise, qui ce
faisant porterait atteinte au service public, fgtire d’éclairage principal des réorganisations

en cours et structure fortement l'activité des éspntants du personnel.

Est-ce pour autant reconnu par leurs interlocut@arsime une compétence analytique,
reposant sur la mise en relation de concepts ptdduction d'une lecture du monde ? Les

termes employés par ces interlocuteurs pour lafgralenvoient en tout cas au « politique »

66 Le tract diffusé par la fédération CGT des cheminots a 'attention des usagers lors de la gréve du 26 mai
2009 est emblématique de I'importance accordé a 'emploi, et du lien étroit réalisé entre entreprise intégrée —
service public et statut.
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ou a des notions « partisanes », c'est-a-dire awnrde des valeurs ». Ainsi, pour un
représentant de la direction De maniére générale, si on faisait un parallélereré role

institutionnel qui leur est dévolu par les textEgislatifs ou réglementaires, et I'exercice
gu’ils en font, on a un décalage qui est au momsleux types : le premier, c’est un décalage
dans le réle méme, parce que si on prend par exeheptomité d’établissement qui doit
suivre un certain nombre de dossiers, d’ordres éauiques, sociaux, etc., certes ils le font,

mais avec une arriere pensée ou un arriere planegtigénéralement tres politisé [.».]

Notons enfin que tous les représentants du perk@utene maitrisent pas a un méme degré
le langage ou l'analyse syndicale. Daniel pournage@mple parler a ce propos d&argue

de bois». Un représentant de la direction lui reconnaitec distance vis-a-vis de son
organisation syndicale : ldi, c’est typiquement le gars capable de dire c€il gpense
personnellement (méme s'’il a des convictions ptilsest a la CGT). Sur certains sujets,
dans le cadre de la position officielle de son $yaul il s'écarte sur quelques points. Ce
n'est en tout cas pas Daniel qui rédige les tréessjuels traduisent enlangage CG™ (pour
reprendre ses termes) des comptes rendus de réur@ata implique en effet de bien
connaitre I'historique des revendications et laexées officiels » de la Cgt, dans le souci
d’articuler les enjeux locaux aux axes revendisatéfinis en congres, et cela ressortit du réle
des responsables syndicaux. L'un d’entre eux, élCamité d'établissement, explique ainsi
ce rble : «parce qu’il y a toujours des meneurs a la CGT, pasce gu’ils sont meilleurs
mais parce gu'’ils ont un plus de temps, ils s’oeriple plus de dossiers, ils détiennent tout,
ils font des liens entre les dossiers. Et doncdgugrs un savoir, un savoir analytique au
niveau de la CGT, c'est-a-dire le pourquoi on enlaspourquoi 1500 euro de salaire, ou ...
enfin ce n'est pas comme cela, on ne se leve pasatin comme cela a la CGT en se disant

« 1500 euro », il y a toute une explication derieavec des formations.

Une transmission par la formation et le r6le des@ens

Cette construction analytique et langagiere esstrase par la formation ainsi qu’a travers le

réle que vont jouer les « anciens ».

Tous les représentants du personnel rencontréSackaont au minimum suivi la formation

syndicale dite de premier niveau, qui est une fdonainterprofessionnelle portant sur
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I'histoire de la Cgt et ses principes revendica@f$exception de la jeune secrétaire de Chsct
(Henriette) qui devait la suivre dans la semaineasii notre entretien (mais qui a, ainsi
gu’elle I'explique, bénéficié d'une fermation syndicale familiale). Les responsables
syndicaux régionaux ont par ailleurs suivi d’auti@snations, soit générales dans la suite de
la formation de premier niveau, soit des formatiepécifiques a tel ou tel théme (salaires,
protection sociale). Notons aussi que les formatiam mandat, gu’elles soient Comité
d’établissement ou Chsct, sont organisées par lae€Cglispensées par des militants des
cheminots-Cgt. Elles sont I'occasion de revenirlauwonception que la Cgt veut transmettre

du mandat.

C’est le cas par exemple de la formation au maddathsct & laquelle nous avons as¥isté
pour laquelle la Cgt est reconnue organisme dedtom. De l'avis des concepteurs (dont
Francois fait partie), cette formation de 5 joursleanandé beaucoup de préparation pour
aboutir a sa forme actuelle. Du point de vue deitetion, un responsable du secteur Cgt y
assiste de bout en bout ; des militants de la €giuscedent au cours des 5 journées pour
animer un theme spécifique. Cette fois-ci, la fdrara comprenait en outre un enjeu de
transmission, Francois partant a la retraite etnant 3 journées sur 5 (la formation s’est
terminée par un appel a des volontaires pour aniteethemes de formation). La conception
du stage alterne présentation de connaissanceslfesnidont certaines d’ailleurs sont issues
d’'une formalisation des savoirs investis par caganilitants, comme Francois par exemple)
et mise en situations et en débat, I'objectif étantamment de faire comprendre aux
stagiaires I'importance que revét pour l'efficacité leur action au sein du Chsct le fait de
travailler avec les militants de leur section sgath ou de leur syndicat. La présentation
schématique du Chsct réalisée en cours de formatine d’ailleurs cette instance « dans le
syndicat », en relation avec les agents et la tilingcla ou certains auraient voulu la mettre
entre la direction et les agents. L'obstacle ppati éviter, dans le message des formateurs,
est de faire des représentants du personnel au @dse& spécialistes » ou des « techniciens »
(des procédures, des réglementations du travadyt ten leur reconnaissant des
« connaissances speécifiques » gqu’ils doivent fgeetager aux militants. Cette méme
préoccupation est présente pour les élus au Cargitgblissement. Comme le dit 'un d’entre
eux, «Et un des trucs aussi, c’est qu’on travaille beayztes dossiers. Etant donné qu'on a
moins de militants, moins de syndiqués, on lachpatit peu les cheminots. On connait plein

67 Nous avons assisté a 3 jours sur les 5 que durait cette formation. 7 stagiaires membres de Chsct pour la
premiére fois y ont participé.
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de choses, on coupe la direction en deux, mais dqp@est ce qu'on en fait de ces dossiers ?
Le dossier pour moi, il est fait a mon avis poumieo la revendication, et c’est les cheminots

qui vont réclamer a la direction.

Les «anciens » jouent quant a eux un rble de rrason et d’accompagnement de

'apprentissage. Le terme d’anciens ne renvoietgasa un écart d’age qu’'a un écart dans
'ancienneté de I'engagement syndical et de laepds responsabilités, syndicales ou de
représentation du personnel. Ainsi, une récentetae de Chsct (35 ans) fait-elle référence
a la secrétaire qui I'a précédée (29 ans) pouriguxgl en quoi celle-ci lui est d’un soutien

précieux pour tenir son mandat. On retrouve la méito@tion entre Edouard (50 ans) et ses
camarades du secteur Cgt et du Comité d’établigstemes nous avons rencontrés (ayant

autour de 47 ans), qui parlent de Edouard commeed'éférence.

Une transmission s’opéere donc entre militants ayded expériences différentes, sur des
manieres de faire, un accompagnement dans lageiseandats, une transmission de savoirs
sur tel ou tel sujet, des méthodes de travail nskds individus en présence et les situations a
traiter. Se jouent aussi des rapports d’amitiedgpassent largement le cadre du mandat ou de
l'activité syndicale. En dehors des situations alenfation, ou le fait que ce soit des membres
de la Cgt qui interviennent a aussi pour objeaitrdnsmettre une expérience, la plupart de la
transmission s’effectue en situation, lorsque, oTt€ a un obstacle, une question, une

inquiétude, le représentant du personnel va deltitél ou tel militant.

Le syndicat CGT cheminot, « outil du représentant gersonnel »

Si le représentant du personnel est « I'outil >sdie organisation syndicale, la réciproque est
vraie également. D’'une maniére générale, I'orgaioisasyndicale Cgt des cheminots fait peu
appel a des ressources syndicales extérieuresnmatat interprofessionnelles (par exemple
Union départementdi®. Outre le nombre de militants et les ressourcespertise interne

existantes, la spécificité de la réglementationtrdwail a la Sncf explique cet état de fait

68 Pour la réouverture de la ligne ferroviaire Aix-Marseille, le syndicat CGT des cheminots de Marseille a
sollicité 1'UD 13 pour organiser des rencontres avec les habitants des quartiers traversés par la ligne, mais
sans succes.
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(seule la législation concernant les instancesegeésentation du personnel se réfere pour
partie au droit commun du travail). Dans I'ensemlolest plutot la Cgt-cheminots qui fait
figure de ressources a travers la présence d'urétage du syndicat des cheminots de
Marseille au secrétariat de 'UD 13 (le syndicat ddieminots de Marseille est du reste
hébergé a la Bourse du travail). Il arrive aus® des responsables syndicaux de la fédération
des cheminots interviennent en lieu et place d®I1B en tant que médiateurs dans des
conflits salariaux qui ne concernent pas les agémta Sncf.

Pour I'exercice du mandat au Chsct ou au Comitdadlissement, le représentant du
personnel va s’appuyer sur la mobilisation du nésg& militants ou d’autres représentants
Cgt. Cette mobilisation s’effectue pour I'essentel sein de la Cgt et exclut d’emblée les
représentants des autres organisations syndicaése dans le cas ou il y a un seul Cgt dans
linstitution représentative du personnel, ainsede précise Henriette en réponse a une
guestion sur le travail en « collectif Chscteon n’y arrive pas. Et puis le boulot que fait la
CGT, c’est la CGT qui le met en avant, on ne vadies que c’est le CHSCT qui a réussi a
faire aboutir a ¢ca tout en sachant qu’il y aura peire une personne ou deux qui aura

travaillé sur toutes les OS représentées, ce staptfacile.».

Les séances du Comité d’établissement sont prép#mée de réunions qui rassemblent les
élus Cgt, animées par le secrétaire du secteurl®gteprésentant du personnel a pu parler a
propos des élus Cgt au Comité d'établissement dablke « équipe », voire d’'uneéguipe a

part » dans l'organisation Cgt. L’équipe fonctionne slas@ cas comme un producteur de
savoirs collectifs, reposant sur la confrontati@s davoirs individuels constitués a priori de
trois ingrédients : la connaissance des dossieliss(gppose un travail personnel spécifique),
le point de vue issu de I'expérience professioendé point de vue du collectif syndical
représenté. Cette « création de collectif » reposda compétence du secrétaire de secteur a
organiser le travail au sein de lal@égation», terme dont l'utilisation montre bien la nature
des liens qui unissent les représentants du pezgdarpersonnel et I'organisation syndicale a

la Sncf.

69 Un secrétaire du syndicat des cheminots de Marseille nous a raconté comment, avec un autre camarade du
syndicat, ils ont aidé a résoudre deux conflits, I'un opposant les agents de nettoyage de la gare Saint Charles
a leur employeur, autre impliquant des grutiers sur un chantier jouxtant la gare, en 'absence de réponse de
I'UD 13 qu'ils avaient sollicitée.
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Les autres exemples

Dans l'entreprise C, la situation est plus complalans la mesure ou la « structure
structurante » est au croisement de trois orgaorsassyndicales différentes et du collectif

gue constituent les trois principaux responsables.

Apres avoir adhéré a la Cgt et entamé sa trajecsyindicale en devenant délégué syndical, si
Alain s’est décidé a s’engager plus avant et adreedes responsabilités, c’'est grace a une
rencontre avec un permanent de la Cgt qui luidaihprendre que le syndicat a besoin de
gens comme lui qui, tout en étant proche des otsver raison de son origine géographique,
détient des ressources culturelles lui permettarded/enir un interlocuteur crédible face aux
directions et de se former de maniere a prendidudeen plus de responsabilités syndicales.
Sans cet «autre significatif»qui lui a transmis un ensemble de valeurs et dgacrces
relatives aux fondements moraux et a l'utilité @Getion syndicale et lui a fait entrevoir de
nouvelles perspectives d’accomplissement en legdast comme le porteur d’'une mission
dans laquelle il pouvait se reconnaitre dans launeesu il y trouvait un moyen de retrouver
un statut social valorisé et un exutoire a songingiion morale, un moyen de se servir tout en
servant les autres, Alain ne serait probablemestcpiui qu'il est devenu. C’est parce que,
par le biais de cette personne, il a été dans emipr temps « sauvé » par le syndicat, que le
syndicat lui a ensuite transmis sa confiance etsBenble des connaissances nécessaires a
'exercice des mandats et des responsabilitésouosij plus nombreux et toujours plus
importants que sa trajectoire a pris un nouveatnsou. Quand il s’engage, c’est un novice
qui a tout a apprendre. Pour cela, il va pouvompter sur un responsable de la fédération
Cgt du batiment qui le repére rapidement, probabfgnen raison de son profil d'ouvrier
immigré atypique (parfaitement francophone, nivdaostruction relativement élevé). De ce
personnage, aujourd’hui trés 4gé comme le montpamrdieurs clichés affichés dans son
bureau au siége du Comité régional de branchen Alirme qu’il lui a tout appris et c’est a

lui qu’il doit ce qu’il est aujourd’hui.

C’est un délégué syndical FO qui contacte Challdsi. explique que la direction s’appréte a
prendre des mesures contre lui et qu’elle chercleeliaencier sur les conseils d'un chef de

70 G. H. Mead, L'esprit, le soi, la société, Presses universitaires de France, Paris, 1963
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chantier qui I'a désigné commeur fouteur de merde. Il lui propose de devenir délégue
syndical, ce qui lui permettrait de bénéficier d'statut protecteur et de mettre ses
dispositions contestatrices au service de revetidita collectives et de I'amélioration
durable de la condition des ouvriers. Il est phrsl tapproché par la Cgt qui souhaite le voir
rejoindre ses rangs pour, selon lui, renforcer soplantation dans son établissement. |l
refuse, non par désaccord avec la Cgt avec laqiueflartage I'ensemble des prises de
position et des actions (au moins localement), maisfidélité & son engagement initial.
Quand le responsable FO de I'entreprise est gp@ié longue maladie, il est contacté par la
centrale pour prendre le relais. En quelques niloge voit confier de nombreux nouveaux
mandats. Sa formation syndicale a dans un premieps été assurée par le délégué syndical
qui I'a recruté. Conscient des limites de cettemgnaission, il a ensuite sollicité la centrale
pour suivre des formations. Il dit en avoir effectlle nombreuses, ce qui lui a permis de
«beaucoup avances ces dernieres années (droit syndical, droit khvatl, réle des
Institutions  représentatives du personnel, sécuripFotection sociale, formation
professionnelle, etc.). Ces formations constituselipn lui le meilleur moyen d’acquérir des
connaissances solides ll ¢aut faire plein de stages. En dehors de ces moments formels de
transmission, il prend tres régulierement consepgres de Bernard ou de Alain et de ses

« supérieurs» du syndicat qui I'orientent vers les sourcesappées.

Cet ancrage syndical gu’illustrent les trajectoidesces deux représentants du personnel se
matérialise a I'occasion de diverses actions. Lwisgest agi de négocier I’harmonisation de
la mutuelle, ils ont eu recours a des « spécialistaotamment des permanents syndicaux de
leurs centrales respectives pour analyser les pitimus des assureurs et décrypter les offres.
C’est également grace a la forte implantation d€da dans la région que Alain parvient a
mobiliser un important réseau de représentantsediopnel et met en place une coordination
régionale des secrétaires des Comités d’entreddsefiliales qui se réunit tous les mois, a
laquelle participe également Bernard. La fonctienceétte coordination a dans un premier
temps été de faire le point sur les situations léscgour disposer d’une information
exhaustive permettant de mettre les directionsil@ddet et la direction régionale face une
incohérence de gestion et les inciter a remédiarsétuation. Ce faisant, les représentants du
personnel mettaient en place 'outil de coordimagbd de gestion qui manguait pour organiser
la mobilité des ouvriers entre filiales de manigréviter la mise au chémage partiel ainsi que

le recours a l'intérim et a la sous-traitance sugrios-ceuvre.
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En méme temps qu’ils sont a l'origine de l'implamda de leur syndicat au sein de
I'entreprise, les trois leaders syndicaux de l'eptise forment un collectif soudé dont le
fonctionnement est désormais largement rodé. Resuraisons, ils bénéficient d’'une trés forte
|égitimité et on peut ainsi comprendre que, pengdnsieurs années, la question de leur
remplacement ne se soit pas posée, personne n’eyarét au changement. Du coté de la
direction, on préfere traiter avec des personnes lgun connait bien, avec lesquelles le
dialogue prend souvent la forme de I'épreuve deefomais dont on sait qu’elles portent des
revendications raisonnables, qu’elles maitrisentblse et avec lesquelles on arrive
généralement a un terrain d’entente en faisaninagl® les intéréts de I'entreprise et ceux des
salariés ne sont pas totalement opposés, ce gopnassent aisément les représentants du
personnel. Du c6té des centrales syndicales, ontantérét a s’appuyer sur des représentants
biens formés, loyaux, solidement implantés local@mée collectif est a ce point soudé que
lorsque la Cgt cherche a remplacer un représediamersonnel décédé, constatant que la
seule personne qui serait susceptible de fairdaitaf est un jeune ouvrier qui, de l'avis
unanime des responsables syndicaux de I'entrep(i@g comprise), ne détient pas
suffisamment d’expérience, manque de formatiorhéreficie pas de la reconnaissance et de
la confiance des salariés, gere difficilement kdations avec les cadres et la direction, ne se
sentant a l'aise que dans la confrontation ouverajs étant incapable de mener des
discussions argumentées, Alain compte sur Chaslggjiqué dans une autre organisation,

pour «l’encadrer, le canaliser et le forme.

Le fonctionnement collectif de cette « bande deis ts, a I'intersection de trois organisations
syndicales différentes, pose d'ailleurs quelquesblpmes quant a la question du
renouvellement. Bien que les trois responsablesiest que la formation syndicale constitue
le préalable a toute prise de responsabilité &x&icice de tout mandat, notamment pour les
jeunes en qui ils aimeraient voir « la reléve »éel probleme ne se situe pas au niveau des
compétences ou des connaissances, mais des dapositlitantes et du rapport a la carriére.
Au départ et de leur propre aveu, les « pionniane xxonnaissaient rien et ils ne se sentaient
pas « naturellement » compétents, mais ils avaierfort sentiment de révolte face a leurs
conditions de travail ainsi qu’'une certaine idéegdoupe ouvrier et de ses intéréts qui les
disposait a le représenter. Or, si contrairemertaavriers plus anciens et aux représentants
de « seconde ligne », les nouveaux entrants détitrtes ressources scolaires conséquentes
ainsi qu’un rapport au langage et au savoir beguetus positif, ce qui fait défaut, c’est une

image du groupe, une représentation claire desggéts, un sentiment d’appartenance fort,
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une volonté d’améliorer les choses pour tous, deéemet de donner de sa personne pour se
mettre au service des intéréts collectifs. De Kades trois leaders, les jeunes refusent de
sacrifier leur carriere professionnelle au syndécaé, ayant bien conscience qu'en
s’engageant ils risquent de subir des mesures tdesi@n de la part de la direction, mais
eégalement que les fonctions de représentation chopeel ne permettent pas d’accéder a des
postes a responsabilité dans la mesure ou ellebgiept une forte dépense de temps en
dehors de la production si I'on veut fairaussi bien que la bande des treis

Dans l'entreprise D, la situation est plus congastLaurie se sent isolée et déplore la
faiblesse de 'aide apportée par son organisafiadisale, ce qui s’explique par la dimension
réduite de la section locale Cfdt; mais en ménmmepte elle participe régulierement a des
réunions de militants Cfdt de I'ensemble du grodjm elle ressort gonflée a bloc. Les
représentants du personnel membres de la Cgt exmrimn autre point de vue. lls
revendiquent clairement dans les entretiens gatiisaccordés a I'équipe de recherche leur
appartenance a la Cgt, (alors qu'on ne retrouvecpte caractéristique aussi présente chez
Laurie), membres d’un collectif significatif soudans et par I'adversité :an était tout a fait
conscients du peu de forces qu’on avait et il gtag question d’envoyer qui que ce soit au
feu, les gens se mobilisaient pas, mais par coptrrdant des années et des années, a chaque
mouvement, ils voyaient 4,5,6 militants CGT dehargc les tracts et les drapeaux, pour
parler de salaires, de conditions de travail, etilquieuve, qu’il vente ou qu’il neige, et ¢a, ca
les obligé a regarder avec un ceil nouveau ce gpessait a I'intérieur de leur magasiy et
«ca a payeé, puisqu’'au dernier mouvement nationaéfkier 2008), on a été un des seuls
magasins en France a étre totalement bloqué, awd¢ 8es salariés en greve et 200 a
bloquer les deux rond-points, ce qui ne s’étaitaasivu a Aix, derriere les drapeaux CGT, et
FO a été obligé de suivre et de participer aux pigualors qu’ils avaient négocié avec la
direction qu’ils se limiteraient a un simple trage» (Jean). L'importance de I'organisation
syndicale est nettement visible lorsque Jean alardeestion de la formation : il déclare que
pour faire correctement le travail de représendanpersonnel, il faut suivre une formation
syndicale de base, les trois premiers niveaux dE€GI, c’est a mon avis essentiel pour
commencer a mettre le doigt sur les difficultésrgres du monde du travail, il faut faire ces 3
niveaux pour commencer a comprendre quelque chesefait il faudrait 6 mois de
préparation avant de prendre un mandat, mais enigua, c’est pas possible, parce que tu
serais licencié avant.» ; «pour la formation, je suis pour des formations ptunterpro ou

on ne se retrouve pas seulement entre gens (dé€na@enentreprise), chaque fois que vais a
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'UL et que je parle avec des copains d’autres sexd, c’est vachement enrichissant, ca fait
voir les problémes un peu differemmentkt il regrette les difficultés du travail caltd : «le
plus difficile, c’est de se réunir et de travaillau sein du syndicat. Le moment privilégié,
c’est les réunions préparatoires au DP ou CE ou CHSon peut y passer une journée
entiére. En régle générale tout le monde a prisnaigsance des questions a I'ordre du jour
et a partir de 1a, y a débat ou y a pas débat, cennsuis le plus proche des copains du
CCE, la plupart du temps c’est moi qui rapportecguand on traite une question, il y a deux
choses, ce qu’on peut penser individuellement et lauposition du syndicat, qui pour moi
doit primer, quand il y a débat c’est surtout lasdas». Et quand Kevin affirme que la
production de savoirs doit étre déterminée par leutilité pratique», il insiste sur la
nécessité de prendre conseil auprés de ceux gprécedemment tenu le réle de représentant
du personnel : la transmission est essentielleetarpermet notamment d'appréhender les
jeux stratégiques et tactiques des uns et dessalille renseignera, par exemple, comment
aborder une question ou une revendication afinod'amme chance d'étre entendu... Et s'il
admet qu’il convient de suivre les formations sgaths spécifiquement adressées aux élus, il
ajoute, tout aussitot, la nécessité de ne pas eentge vision d'ensemble de l'entreprise, de
I'économie. Il estime que les formations syndicalesrépondent que tres partiellement aux
besoins d'aujourd’hui. Elles devraient étre plusndées sur I'ensemble des éléments qui
permettent de construire un syndicat et d'intervel@ns les entreprises. La dimension
juridiqgue est évidemment décisive, mais elle deéveaissi porter sur les questions de
fonctionnement, d'organisation du travail syndiéaifin, si 'organisation syndicale est bien
utilisée ou pergue comme « ressource » structyrafiee est aussi, comme dans le cas des
représentants du personnel de I'entreprise Cséélcomme structure « protectrice » : Jean et
Kevin sont certes entrés a la Cgt par révolte et ge battre, mais en retour la Cgt leur a
immédiatement donné un mandat qui les protégeairedes velléités antisyndicales de la
direction : comme le dit Jeanj'avais pas le choix, parce que si tu veux miliiete faut une
couverture, inutile de dire que quand t'es a la C@ans I'entreprise D), si t'as pas de

mandat, t'es mors.
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L’activité militante comme travail

Ce que savent les représentants du personnel,fe@malont ils I'expriment, les modalités
dont ils I'utilisent font partie d’'un « jeu de laage » au sens wittgensteinien du terme. lls ne
peuvent pas penser ce qu'ils savent sans penseltai@ment ce qu'ils fot D’'une certaine
maniére, leurs savoirs et le langage qui les gortepartie de leur activité militante, et cela se
traduit par la référence omniprésente dans le eala ébncf (mais présente aussi, méme si
c’est a un degré moindre, dans les deux autrespiges) au « travail »: le représentant du
personnel ¢ravaille », «il a un travail a effectuep, et ce travail inclut tous les attributs
maintes fois analysés du travail (I'écart pres@d#l, la renormalisation des normes
antécédentes, le souci et la fierté du travail Het) la mise en pratigue de savoir-faire
particuliers, la difficulté et la reconnaissance laccompagne ou qui devrait 'accompagner,

la distinction travail/hors travail, le temps qualut pour I'accomplir...).

On en a dailleurs une premiere approche dans lgleoque constituent le « travail
professionnel », celui pour lequel est percu laisalversé par I'entreprise, et le « travail
militant ». Hormis quelques cas particuliers, déaoud’'une culture syndicale et politique
historiquement ancrée, pour lesquels militer damstreprise et travailler pour I'entreprise
sont inséparables comme des exemples & la Sncomérenf?, ce couple est souvent vécu

comme alternatif. C’est particulierement clair ddiestreprise C, ou les représentants du

1 En effet, un jeu de langage ne peut pas étre considéré comme un ensemble de régles purement
linguistiques, ou encore comme quelque chose exprimant une sorte d’expression du « vécu existentiel » dont
il serait issu « par reflet ». Un jeu de langage « fait partie » d’'une activité, il en est constitutif, et il serait
malvenu de prétendre décrire et a fortiori comprendre un jeu de langage sans décrire et/ou comprendre
Pactivité dont il fait partie. C’est ainsi que lorsque Wittgenstein dit que la signification d'un mot ou d’'un
concept, c’est son usage, il ne faut pas entendre par usage sa connexion dans le champ pluri conceptuel
structuré, mais son usage dans 'activité elle-méme. Et Wittgenstein va méme plus loin, puisqu’il renverse la
donne en incluant lactivité « dans» le jeu de langage: « Jappellerai aussi l'ensemble, constitué par le
langage et les activités dans lesquelles il est entrelacé, le jeu de langage». La pertinence des theses
wittgensteiniennes dans l'analyse de [lactivité militante a été relevée par P. Corcuff, « Eléments
d’épistémologie ordinaire du syndicalisme », Revue frangaise de sciences politiques, 41-4, 1991

72 « Je l'avais dans la téte, de me syndiquer a la CGT, méme avant d’entrer aux chemins de fer, c’est culturel.
Mes parents étaient des militants syndicaux mais pas a la CGT a l'époque & la FEN, au SNES, et jai toujours
été baigné dans ce milieu la. Ils étaient responsables syndicaux dans léducation nationale et ¢ca m’a paru
naturel, monde du travail égale activité syndicale, pour moi ce n’était pas dissocié, pas une nécessité sur une
période particuliere mais dans ma téte ¢ca a toujours été évident, si on allait travailler il fallait étre organisé
pour se défendre et obtenir des droits. [...] La CGT, parce que cétait quand méme a lépoque le plus
révolutionnaire et qui correspondait le mieux a ce que... @ ma culture, quoi. Javais un grand-pére qui était
communiste, mes parents votaient communiste, c’est le milieu familial. Voila, ¢a m’'a été inculqué comme ¢a,
méme pas volontairement, on ne m'a jamais obligé a rien, mais les discussions a table entre mes parents, deés
mon plus jeune dge..... Jintégrais cette fagon de voir, d'approcher la vie et le monde du travail. Et moi ¢a m'a
paru évident, c’était la CGT. »
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personnel ont été ebligés» de choisir entre la « carriere professionneltd $a « carriere
syndicale ». Et c’est la méme chose dans l'entsepd ou les deux représentants du
personnel membres de la Cgt ont « préféré » mibteassumer leur mandat plutét que
d’accepter un promotion professionnélleD’autres couples permettent de préciser quelque
peu la représentation que se construisent les semiants du personnel de leur travail

militant.

Le couple « plaisir/souffrance »

Ce couple est vécu tendanciellement de manieredifg&sente selon les entreprises : dans
'entreprise C, I'accent est plutdét mis sur le plgiet sur les valeurs positives auxquelles
conduit le travail militant (la fierté, la puissanda reconnaissance...) ; a la Sncf au contraire,
'accent est plutdt mis sur la souffrance, surféaf qu'il faut faire, sur le temps qu’il faut
passer pour effectuer le travail militant. Mémeles parcours individuels jouent pour
beaucoup, il est impossible de ne pas faire a ¢et sieux hypotheses: d'une part, la
comparaison entre la «dureté » du travail militaett les conditions du « travail
professionnel » explique pour partie certainemeitedifférence ; d’autre part, le « résultat »
du travail militant est clairement contrasté daes deux entreprises : plutét présenté comme
« positif » par les représentants du personnelesiéréprise C, qui se sont faits reconnaitre
comme des interlocuteurs incontournables de lactilire et des salariés, qui ont obtenu par
leurs actions des avantages pour le personneluietiqg total ont I'impression d’étre de
véritables acteurs de la vie sociale de leur erntepce « résultat » ne peut pas étre présenté

de la méme maniere par les représentants du peisderia Sncf Paca ou, malgré la force

3 Kevin par exemple nous explique : « quand je fais la formation Bts, ils se sont dit, il va partir parce qu'en
général les gens qui font des formations c'est pour travailler autre chose que la ot ils sont. Alors ils se sont dit
il va partir. Alors je suis revenu délégué syndical CGT, je les ai prévenu une semaine avant et c'était la grosse
panique, parce qu'il y avait autre chose que j'ai oublié, quand je suis venu mon chef m'a posé des questions
"qu'est ce que j'étais devenu, qu'est ce que je voulais faire ¢". - Non, non je reste je ne veux pas partir. - Alors tu
veux devenir chef de secteur ?- Non non". Alors tous les deux ils m'ont pris a part pour une discussion "vous
voulez devenir chef de secteurs? - K. non. - Vous voulez peut-étre passé & la comptabilité 2 Non pas
spécialement. - Pourquoi alors avoir passer un BTS ? Simplement parce que j'avais envie de faire autre chose.
- Vous avez des soucis ? -Non pas de probléeme. - Peut étre vous voulez devenir cadre ¢ Mais je suis passé
cadre, travailler 12h par jour payés 6 mais si je voulais ¢a je prendrais un deuxiéme boulot. — Pourquoi ?
Parce que quand j'en ai marre je peux un laisser tomber un des deux et je gagnerai le méme salaire qu' un
cadre qui passe deux ans sans étre payé. - Est-ce qu'il y a un poste dans le magasin qui te convient ¢ J'ai dit
non monsteur”. Ils ont essayé de m'acheter et j'ai dit non. Les collégues de 1'Union locale m'ont dit que j'étais
bien béte. Ils m'ont dit "il faut prendre une promotion" et moi je ne peux pas s'il y a une contrepartie chaque
fois et moi je ne peux pas, j'ai refusé»
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institutionnelle de la Cgt, ils n'ont pas pu empéclyue I'essentiel des restructurations

découlant de la stratégie de la direction se negttelace.

C’est parce qu’il a été dans un premier temps sgavéle syndicat, que le syndicat lui a
ensuite transmis sa confiance et I'ensemble desaissances nécessaires a l'exercice des
mandats et des responsabilités, toujours plus reumbet toujours plus importants, que la
trajectoire de Alain a pris un nouveau tournanurbpoint de vue professionnel, celle-ci s’est
arrétée en 1982 quand il a accédé au poste ded@uefiipe. D’'un point de vue syndical, elle
s’est poursuivie jusqu’aujourd’hui et il dit eniret une «grande fierté» liée a son travalil
«au service des salariés mais également liée a une réussite personnel@uand je suis
arrivé la-dedans, j'étais un pauvre ouvrier immiggédmme les autres. Aujourd’hui, tout le
monde est derriere moi. En lle-de-France, la CGT38% et c’est grace a moi. Les ouvriers
apprécient mon travail et le patron, pas seulenwhti de la boite hein, mais le patron du
groupe, il me parle comme a un égal, il me respectd apparait nettement qu’Alain a
essentiellement été animé par un objectif : regagael’engagement syndical I’honorabilité
sociale perdue au regard de la position socialsad@amille en Tunisie en redevenant sinon
I'égal des patrons, mais tout du moins un intetiecuprivilégié pouvant se sentir sur un pied
d’égalité, pas seulement en raison de sa positymdicale et du rapport de force dans
I'entreprise, mais également en raison du séri¢weda responsabilité qui lui sont reconnus

et qui en font plus un partenaire qu’un adversaire.

Quand Bernard fait le bilan de ses années d’adtiest fier de ce qu'il a réussi a réaliser : les
mentalités ont changé, les rapports hiérarchiqoas moins violents, les jeunes sont mieux
encadrés, le niveau de revendication est plus g&e£ll regrette cependant de ne pas trouver
de relais chez les autres syndicalistes et cheaul&gs représentants du personnel de son
organisation dont l'investissement est trés faililette impossibilité de déléguer le pousse
ainsi a s'investir a la place des autres. Il leetg, mais en méme temps en tire une certaine
fierté. Il peut par conséquent se présenter conmaisgensable en ne faisant pas de cela une
propriété personnelle ou le résultat d’'une recherdfun gain de position, mais une
conséguence nécessaire de conditions objectivest @insi que se comparant a d’autres
responsables Cfdt du groupe, il insiste sur ledaé ces derniers cherchent le pouvoir et les
positions valorisées alors que lui s’en passeri@h lmais ne peut faire autrement Si«
personne y va, faut bien y aller.ll aimerait certes déléguer un peu plus, mai&est pas prét

a lacher des fonctions syndicales. Non seulemenep’il s’estime indispensable et que son
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départ laisserait un vide et porterait préjudice imteréts des salariés, mais également parce
gu'’il sait que sa carriére professionnelle estrdédfiement bloquée et qu'il afait une croix

sur les promotions depuis 10 amsSa place est aujourd’hui dans le syndicalisimé €y
plait. Contrairement a Alain, et bien qu’il ait ire¢, comme lui, des possibilités de gain de
position sociale dans I'engagement syndical etl galiitage la méme fierté de ce qu'il fait et

de ce qu'il est devenu, il n’en fait pas le prodigtsa volonté, mais celui des circonstances.

La popularité qu'a acquise Charles sur les changerraison de sa posture revendicative et
oppositionnelle lui a permis d’attirer la majori@bsolue des votes, des la premiere
consultation du personnel & moi tout seul, jai toujours fait plus que tousslautres
réunis»), ce qui en fait une sorte d’exception en régianisienne ou la Cgt domine tres
largement dans la branche construction. Il estrtent et fies> quand il arrive @ faire des
choses pour les garss: «Quand les gars ils viennent me dire merci, je $igisde moi, je
rentre tranquillement & la maison et ¢ca me donneieed’aller plus loin, de ne jamais me
découragers. Refusant autant d’'exercer le pouvoir et la d@tion que de les subir, le
syndicalisme s’est présenté a lui aussi comme agenfde retrouver une dignité sociale

perdue, sans se trahir.

On voit ainsi a quel point I'engagement syndicak deprésentants du personnel de
I'entreprise C s’est substitué a la carriere praitamelle. On peut estimer que ce « choix » fut
motivé par la perspective de ne plus pouvaiétendre les gars (en passant du coté de la
direction) et par un sentiment de trahison vissade leur engagement initial et de ceux qui
les ont soutenus dans leur parcours. En effet,ceeven syndicalisme, les trois leaders sont
des oblats sur lesquels les syndicats ont beauoeepti. En retour, ils se sont investis corps
et ame dans les mandats qui leur ont été confiekepaorganisation et pour lesquels ils ont
été élus par leur base. Ce faisant et en restigiefi a cet engagement, ils en sont venus a « se
servir en servant la cause ». C’est pour cela ‘guepeut également penser que ce que leur a
apporté le syndicalisme comme gratifications synajo@s ne leur apparaissait pas susceptible
d’étre compensé par un gain en termes de rémumératide responsabilités hiérarchiques.
L’entrée dans le syndicalisme puis l'investissendmntt ils ont fait I'objet ont occasionné des
changements de perspectives, modifiant profondéteantrapport a I'avenir et a la carriére
professionnelle, laquelle devenait finalement sdeoe par rapport a I'engagement syndical.
Pour les représentants détenant un niveau d’éeldevement élevé (Alain et Bernard), qui,

eventuellement, aspiraient a d’autres positions cglee d’ouvrier et se sentaient préts a
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endosser des responsabilités au sein de I'entegprés fut un moyen de promotion par le
renforcement et la mobilisation de compétences id{wes, €économiques,
communicationnelles, managériales, etc.) qui, ssirchantiers, ne faisaient I'objet d’aucune
reconnaissance et ne pouvaient étre réellemenbiedgd ; pour celui qui n’en détenait pas
(Charles), ce fut le moyen de se créer une posi#rrapport aux ouvriers, a la maitrise, aux
cadres et a la direction a laquelle il n'auraitgmcéder sans son engagement syndical. En
investissant la position de représentants du peedat les apprentissages nécessaires pour en
exercer les fonctions, tous ont ainsi pu faire vdeur expérience du métier — indispensable
pour représenter les ouvriers — et d’autres qsal@ér ouvrant des nouvelles perspectives de
réussite et de reconnaissance dépassant ce qualleune des promotions dans I'entreprise
aurait été susceptible de leur apporter.

A la Sncf en revanche, on ne peut pas ne pas évegugu’ont dit tous les représentants du
personnel sans exception, y compris pour critiggerque ne font pas certains de leurs
collegues, a savoir que leur mandat implique tesser, renvoie a un favail », avec ses
satisfactions, son apprentissage, l'insertion daresorganisation, des rapports aux autres, du
« stress » aussi. Tout cela prend corps dans lee acdual fonctionnement des institutions
représentatives du personnel, dont le mandat ritzesle connaitre les arcanes,
particulierement pour le Chsct. Ces connaissaregiementaires et de procédures sont mises
en ceuvre dans des situations spécifiques a chagjae teité. Chacun d’entre eux va
demander au minimum un effort de recherche d’in&droms et de lecture, puis un effort de
transmission écrite, a 'occasion des procés verteules comptes rendus, ou of3léors
d’assemblées générales. L’ensemble sollicite, algd’de tous les représentants du personnel
rencontrés, un kavestissement personnelui se traduit aussi bien par du temps que ear d
efforts a fournir pour surmonter les difficultésed. interlocuteurs des représentants du
personnel le soulignent également : un membre dedation distingue nettementceux qui
bossent les dossierset les autres, et un médecin du travail affirmee n’est pas inné ou de

la science infuse. Méme si au départ ce peut étreihclinaison personnelle, ils y consacrent

du temps».

74 La transmission orale semble avoir les faveurs des représentants du personnel, qui « craignent
Porthographe » ; en méme temps, cela pose des problémes a certains d’entre eux : « Par exemple la prise de
parole quand il y a 15 personnes par exemple. Il ya un gros travail & faire, moi je sais que je n'avais pas
lhabitude de faire cela, pour moi c'est un peu contre nature car dans l'ensemble je suis assez réservé, je n‘aime
pas me montrer en public... ¢a m'est arrivé quelques fois de parler devant 50 ou 60 personnes, ¢a ¢a peut
m’empécher de dormir. Bien que je maitrise le sujet ».
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Comme le dit en effet un représentant du persomefétant I'avis général, le mandatCa
prend énormément de temps, et puis il faut de d§tisgsement personnel. Si on devait
travailler uniguement avec les jours auxquels odrait, on ne ferait rien». On peut noter
cependant une différence de position entre lesesmuww et les plus anciens sur les limites que
doit avoir I'action militante. Comme le dit une jeuet récente secrétaire de Chsct (Henriette)
qui résume bien la position des récents représentnpersonnel : Railleurs j'ai toujours

dit a mes collegues de la section syndicale gmdsme verraient jamais un jour de congeés,
gue je ferai toujours passer la vie familiale eripier. C’est vrai que, quand on est militant,
malheureusement on a tendance a ne pas arriverddiseer de limites. Moi les limites je les
ai données d’entrée, il n'est pas question queegedépasse sur ma vie familiale. D’ailleurs
c’est le deal que j'ai passé avec mon compagnon>}. Jette différence dans I'engagement
est reconnue par les uns et les autres, « lesjglugs » ayant tendance a la revendiquer et
« les plus anciens » a la déploferon devient des fonctionnaires kg fait de vouloir donner
des limites & 'engagement militant intervient amament ou les représentants du personnel
ont le sentiment d’étre de plus en plus sollicitésllectuellement : les dossiers deviennent de

plus en plus compliqués et s’enchainent a un rytinéserapide.

Dans l'entreprise D, la situation apparait un pemme intermédiaire. La difficulté de
l'activité Cgt et Cfdt y est pour beaucoup. Nousra/déja évoqué le militantisme de Laurie,
gue nous avons qualifié de « triste ». Par cohitretjvisme de Jean et de Kevin les rend plus
optimistes. Jean insiste sur des « victoires » dl@st fier : «notre plus grande victoire, c’est
gu'au début on avait tres peu de contacts avecshdariés, alors que maintenant c’est
vraiment riche et que c’est de plus en plus learszd eux-mémes qui nous interpellent sur
telle ou telle question ; «honnétement, il a fallu une énergie et un tempeyetble, entre
2003 et 2006, Kevin et moi on a du passer 80 hquaesemaine dans le magasin, et ¢a a fini
par payer. En 2004, on fait 60 voix, en 2006, 148re2008, 234, presque autant que FO (et
on a 5 bulletins annulés), je crois qu’on peut &rament fier du travail accompii ; «notre
premier vrai travail, ca été de soulever la chageplomb, de permettre aux salariés d’avoir
une expression contradictoire, d’entendre un adiszours que le discours officiel, et ¢a, ¢ca
a été vachement bien percu, 1a on a gagné un pelégigmité». Et en méme temps, au
détour de l'entretien, il reconnait :a¥ec Kevin, on est fatiguwé car dans I'entreprise D,
«militer a la CGT... faut étre félé, ils ont tout urs@nal pour te pourrir la vie, si t'as pas de

mandat, tu peux pas teni Kevin quant a lui a donné dans I'entretien Igudus a accordé
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une multitude d’exemples de « victoires » dontsil #er (et sur lesquelles nous reviendront
dans le troisiéme chapitre) ; I'une d’entre ellsssgnificative : «ma femme et mon ex femme
me disent toujours "qu'est ce que tu fais dansiffiéprise D), tu pourrais faire autre chose"
et moi je lui dis il y a que les choses vont bieargl jaide quelqu'un. Comment expliquer
ca ? Quand je vais réussir, rarement, mais quangaje réussir a sauvegarder un boulot peut
étre ce n'est pas anodin de garder son boulot m@mest au SMIC. Ce n'est pas anodin si
ceux qui sont virés n'‘ont aucun moyen pour vivee kes jours. Officiellement en 2009 il y a
639000 suppressions d'emplois, officiellement,aet'est provisoire. J'ai soutenu quelqu'un
en entretien préalable il y a 2 semaines, quelgquina 52 ou 53 ans et il ne trouvera plus de
boulot. Quand il m'a dit combien ¢a colte au triauparce qu'il avait faux sur toute la ligne
mais il ne pouvait pas le licencier. Il y avait,lgia femme, sa petite maison a payer tous les

mois. Hé bien, au moins pour le moment, il traeall

Le couple « individuel/collectif »

Comme tout travail, le travail militant des repmésats du personnel est tout a la fois une
activité individuelle et une activité collectiveo(lt le probleme est de repérer le collectif de
travail dans lequel il s’inscrit ou, pour reprendre vocabulaire ergologique, quelle est
I'« entité collective relativement pertinente » qibnne sens et contenu a ce travail. A
I'évidence, dans tous les cas de figure qui ontséiémis a notre enquéte, les institutions
représentatives du personnel ne sont pas des tdsllpertinents. Ces cas de figure sont
cependant trés différents : alors que la struynglicale au sens strict (Cgt) dans le cas de la
Sncf, comme nous I'avons montré plus haut, est présente, une structure informelle « ad
hoc » dans le cas de I'entreprise C, constituée<parbande des trois » qui appartiennent a
trois organisations syndicales différents, s’essanen place ; et dans I'entreprise D, le
collectif, au moins pour Jean et Kevin, membreslaleCgt, déborde assez largement

I'organisation syndicale.

Les trois représentants du personnel de I'entrep@sconcentrent un grand nombre de
mandats, monopolisent la parole lors des réuni@@E( Chsct, DP) et forment un collectif
fortement soudé, au sein duquel la coopérationletof@vendications systématiquement
unitaires, absence de divisions et de jeux d'akdnconstitue un élément clé pour

comprendre le rapport de force que les organisatdm salariés ont réussi a imposer. Ce
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collectif constitue I'acteur central des relatiossciales dans I'entreprise tant il occupe la
totalité du terrain des relations entre les syridiea leurs interlocuteurs salariés et direction,
laissant bien peu de place a I'expression direete galariés et a celle des représentants de
« seconde ligne » qui constituent plus une fore@@bdint, un moyen de faire nombre, que des
acteurs réellement engageés, tout du moins au retgace qu’ils nous ont dit et de ce que les
leaders nous en ont dit. Cependant, si ce collagiif « comme un seul homme », chacun y
occupe un role en fonction de ses maniéres de fHiagir, de se représenter les choses, bref
en fonction de dispositions propres plus gu’en fionc de ses connaissances ou de ses
domaines de spécialisation dans la mesure ou fageades informations et des savoirs est de

regle.

A travers l'étude des membres de ce collectif et lelers modalités d’intervention,
apparaissent les différences (pour ne pas direnémlités) d’acquisition et de mobilisation
des savoirs nécessaires a I'exercice des mandadécayx qui s’expliquent en grande partie
par les ressources, notamment celles de type e&0laicquises hors de I'entreprise (que ce
soit dans le systéme scolaire lui-méme ou par &sbie formations syndicales). Ces
ressources, croisées avec celles acquises suhadesiars, sont a 'origine de performances
linguistiques qui sont au coeur de l'activité deréspntation, laquelle est essentiellement
langagiere dans la mesure ou tout conflit, toutegooition, relevent de luttes

indissociablement matérielles et symboliques.

Cela étant, il ne faut pas non plus perdre de weesi ces maniéres de faire sont en grande
partie spontanées parce qu’elles sont le produiedtériorisation de dispositions profondes,
elles sont également en grande partie « jouéess ldecadre du collectif que Charles forme
avec Bernard et Alain : il s'appuie sur leurs cotepées linguistiques, sur leur capacité a
manipuler des connaissances plus formelles et txam@t forme les probléemes pour montrer
gue la colere qu'il exprime souvent est fondé&x, ils sont peut-étre plus intelligents que
moi, en tout cas ils savent mieux dire les cheyesnversement les deux autres s’appuient
sur cette colere censée exprimer celle de la basefpire avancer des revendications étayées
par un savoir technique, juridique, économique, Bt cette maniére, ils constituent un trio
efficace : «€ux, ils sont plus calmes et plus diplomates que @oand il faut faire de la

diplomatie, c’'est eux. Quand il faut s’énerver usupc’est moi» On voit ainsi de quelle

75 P. Rimbert, « Devenir syndicaliste ouvrier », Actes de la recherche en sciences sociales, n°165, 2004
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facon le couple conflit / négociation trouve soticaitation et sa complémentarité au sein du

collectif sur la base des dispositions de chacun.

Dans I'entreprise D, les points de vue de LaurgeJelan et de Kevin se rejoignent. Le Comité
d’entreprise n’est qu'une chambre d’enregistremestbut y est ficelé par un jeu bien réglé
entre la direction et le syndicat majoritaire (Laurie) ; «@u départ, je pensais trés
sincerement qu’on pouvait faire bouger les chosecps interventions au CE, mais le temps
aidant, on se rend compte que la direction locaeentierement aux ordres de la direction
nationale, qu’elle ne pense a aucun moment pafmeéene, qu’elle est juste la pour mettre en
place la politique nationale et que c’est pas dn€E qu’on arrivera a faire changer les
choses. Ca n'empéche pas que I'on se doit de tenjours le méme discouss; «le fait
d’étre minoritaire au CE rend notre intervention san sein difficile et stérile (Jean). Les
collectifs pertinents dans lesquels s’effectuerdvdil militant semble d’abord se focaliser
autour de personnalités fortes ; autour de Lagrierappelons-le est une personne fictive qui
amalgame deux militantes de la Cfdt, et le simpledue nous ayons pu faire cet amalgame
montre la réalité de ce « collectif » ; et autoardban et de Kevin pour ce qui concerne la
Cgt. Alors que nous n’avons aucune informationlsueseau militant quotidien de Laurie,
Jean et Kevin tentent d’élargir leur propre colfede travail : ils disent travailler avec un
avocat («on a aussi la chance de pouvoir bosser avec unaayoon seulement qui est trés
efficace, mais qui en plus a une ame de militanguetnous fait des tarifs plutét sympa.
Heureusement, parce que s'il fallait qu’on sortéd@CGuro a chaque fois, on irait pas loin,
mais enfin avant d’aller au tribunal, on porte Smstatiquement les affaires en CE et CHS, on
y revient plusieurs fois et on ne va au tribunalimrent qu’en dernier recours (Jean) et avec

« I'expert amie » dont nous avons déja parlé salst par ailleurs souvent présents a I'Union
locale Cgt pour s’informer, discuter, comparer,,etomme le dit Kevin : &'il n'y avait pas

eu l'union locale je ne suis pas sOr que la CGTadawu le jour ici. Je crois que je serais
resté tout seul. C'est un support importanDe ce point de vue, le collectif syndical agar
plus riche. En interne, les réunions des instanggesentatives du personnel sont préparées
collectivement. Si ce collectif est trés fort ddmsercle réduit des €lus sans cesse en contact
les uns avec les autres, il souffre d'une diffiedlinvestissement certaine au dela de ce cercle
étroit. Ceci parce que les droits de délégatiort eatrtémement limités, qu'un investissement
militant n'est pas facile et qud'individualisme de notre époque est trés fortJean). Une
aide non négligeable vient des collectifs syndicdiaxtres établissements du méme groupe.

Le réseau entre ces difféerents collectifs permesaldever des problémes qui n'étaient pas
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posés ici ou la. C'est ainsi que la section symhelida Perpignan a fait émerger le probleme
des salaires de base inférieurs au Smic, ou quavkascées des uns sur les droits des élus
permettent aux autres de les suivre. Ce réseatidane plus par affinité que d'une maniére
structurée. La Cgt de I'entreprise D fait plus dpgpd'UL qu'aux instances nationales. Les
formations syndicales suivies sont celles orgasigée I'UL ou par I'UD. Ces formations sont
des formations généralistes sur le droit du travil compréhension de I'évolution
économique, du réle du syndicalisme.Elkes sont essentielles pour comprendmditxJean,

ajoutant immédiatement qu’ellesne répondent pas aux besoins de I'éluxCE

Le couple « prescrit/réel »

Ce rapport difféerencié qu’entretiennent les repnéags du personnel au collectif de travail se
traduit par une différence entre leur activité Ietet les prescriptions qui orientent leur travail

militant.

Il n'est jamais tres simple de dresser la liste plescriptions qui normalisent le travail en
général. Concernant les représentants du persahmst, possible cependant de les classer
selon leur origine :

- il 'y a d’abord les prescriptions qui résultent destes réglementaires et |égislatifs
régissant leur activité : les droits et attribuiaes comités d’entreprise et des Chsct,
les droits et missions des élus, etc. ; de nombex@mples ont déja été relevés qui
montrent comment l'activité réelle des représemstaii personnel s’écarte de ces
prescriptions : débordement des heures de délégati&tournement au profit de la
défense de I'emploi des attributions des Chsct...;

- il y a ensuite les prescriptions explicites ou irips qui proviennent de
I'organisation syndicale a laquelle appartiennestreprésentants du personnel ;

- et il y a enfin les prescriptions qui découlent desiderata des salariés eux-mémes,
c’est-a-dire des mandants, qui ne sont pas tougmuiccord ou en convergence avec

les prescriptions d’origine syndicale.

Dans ces deux derniers cas pourtant, la hiérasymdicale reste fortement présente, comme
si la pertinence des savoirs élaborés était prigmorelle a la « surface de représentativité » de
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la structure syndicale qui I'élabore : sauf castipaliers, ou des tensions apparaissent
d’ailleurs, les points de vue fédéraux ou collectont systématiquement repris par les
représentants du personnel qui se sentent endaradi les « mettre en musique » localement
(ce qui ne veut absolument pas dire qu’ils n’ord participé a I'élaboration fédérale, comme
on peut le constater aussi bien dans I'entreprisgu@ la Sncf)®. C’est ce qui permet de
comprendre par exemple I'obsession de I'emploi deszreprésentants du personnel de la
Sncf : contrairement a ce que pense la directigion@le, il ne s’agit pas d’'un simple « point
de vue politique », mais d’'une véritable analyslective au niveau de la fédération qui
notamment lie 'emploi a la qualité du service pablle fait que cette analyse soit produite
par le niveau fédéral impligue en quelque sorteeltpr'soit « défendue » au niveau local.
C’est ce qui permet de comprendre également l&&relifces qui peuvent apparaitre entre les
niveaux de « collaborativité » et dans la hiéragation des revendications des représentants
du personnel dans les entreprises C et D et a ¢&:Smportant dans le premier, ou les
représentants du personnel semblent avoir toujewssuci de la bonne marche et de la bonne
santé de I'entreprise, beaucoup moins importaat &nicf, hormis le cas de la réouverture de
la ligne Aix-Marseille qui, méme si cela s’est faitec un certain niveau de conflictualité, a
vu converger les souhaits de la direction et ceuladCgt ; quasi inexistant dans I'entreprise
D ou l'essentiel de l'activité des représentantspausonnel consiste en un affrontement
permanent avec la direction, avec l'objectif expdicde « mettre I'entreprise D en
difficulté » : «Mais ce qui est frustrant, c’est que si tous leyeng des IRP étaient vraiment

utilisés, I'entreprise serait beaucoup plus enidifité qu’aujourd’hui» (Jean).

Dans l'entreprise C, bien qu’ils aient consciencétrd essentiellement écoutés sur les
guestions de conditions de travail et de sécuegreprésentants du personnel ont investi la
gestion et la stratégie de I'entreprise et du ggoupmme des domaines relevant de leur
compétence et integrent les parametres économdgresleur réflexion. Pour autant, rien ne
prévoit que les syndicats y soient associés etaldisposent que d’'un droit de regard qui ne
contraint en rien les décisions des directionsesdte que pour exercer ce droit de regard de
facon crédible et faire valoir la détention d'unepertise, ils ont dd acquérir des
connaissances permettant une compréhension desnisréea économiques. Si ces

connaissances ont, dans un premier temps, étérnisasau cours de formations syndicales

76 Rappelons également ce que dit Jean (entreprise D) : « quand on traite une question, il y a deux choses, ce
qu'on peut penser individuellement et puis la position du syndicat, qui pour moi doit primer, quand il y a
débat c’est surtout la-dessus ».
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véhiculant des approches critiques vis-a-vis dedi@nce économique standard, ce qu’en
rapportent les représentants du personnel montelegune pouvaient éviter de véhiculer des
connaissances sur la gestion des entreprises & famctionnement des marchés tels qu'ils
sont dans le cadre d'une économie concurrentielleanstitue I'horizon autour duquelilg

se sentent tenus de réajuster leurs propres fomir@gagemend et au-dela duquel on sort
du champ du pensable et du champ des po&silile faisant, ces formations explicitent les
contraintes qui pesent sur les entreprises et ldimestions, incitant les représentants du
personnel a les prendre en considération, ne serajue pour formuler des revendications
« raisonnables». Cette formation initiale recgoit ensuite un céémpent quasi-quotidien par la
lecture assidue de la presse économique. Or, isedcontenter d’informer et de décrire,
celle-ci constitue un organe militant au servicelaleromotion d’'un modele d’organisation
économique et sociale dans lequel les intérétsedesprises primefit Bien qu'il ne faille
pas négliger la contre-influence des publicationglgales sur la constitution d’'un point de
vue sur I'économie, l'acquisition de savoirs écoras et la fréquentation de la presse
spécialisée sont de puissants vecteurs de la amceyéconomique’$et, en ce sens, ils
participent a I'intériorisation des contraintes gomiques qui, des lors, s'imposent comme
des « données » incontournables. Cela se vérifietaht plus chez Alain et Charles. Fils de
petits patrons, ils sont particulierement disp@ésmprendre et & prendre en compte le point
de vue de la direction de I'entreprise, comme lentmemt les exemples de négociations qui

seront développés dans le troisieme chapitre.

Ces négociations constituent un exemple parti@riient révélateur de ce que la prise en
compte des contraintes économiques introduit dangu qui oppose les représentants du
personnel, en prise avec leur base, et la dirediorraison de la connaissance réciproque des
moyens de pression et des informations détenueshpaun, ces négociations relevent d’'une
mise en scéne ritualisée d’'un marchandage ou chabes parties ne prend pas au sérieux les
positions publigues initialement affichées partfalet sait jusqu’ou elle peut aller et jusqu’ou
ira l'autre. Elles sont également trés réveélatridesla répartition des réles, elle aussi tres
ritualisée et particulierement bien rodée, entprésentants du personnel qui, en fonction de

leurs dispositions, jouent le conflit ou I'apaisemgortent, au moins dans un premier temps,

77 S. Béroud, B. Giraud, J. Pélisse, et alii, La lutte continue ?, Bellecombe, Le Croquant, 2008, p.243

78 P. Riutort, « Le journalisme au service de I’économie », Actes de la recherche en sciences sociales, n® 131-
132, 2000

79 F. Lebaron, La croyance économique, Paris, Le Seuil, 2000.
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des revendications « maximalistes » ou « raisomsahl alors qu’ils détiennent les mémes
informations et gu’ils ont préalablement arrété position commune dont ils savent a priori
gu’elle sera acceptée parce gu'ils la savent aabptpour la direction et qu'ils sauront la
rendre acceptable pour les salariés en usant derdssources cognitives, linguistiques et
symboliques. On voit ainsi que la reconnaissancdaetonfiance dont disposent les
représentants du personnel qui est au fondemepbwhoir que leur délegue la base tient a la
fois a leur capital militant acquis au cours ddtehipassées, a une asymétrie d’'information et
de connaissances qui leur est favorable ainsi tpua capacité de transmission (souvent
sélective) de ces informations et connaissances desiformes appropriables par ceux qui ne
détiennent pas ces mémes ressources. La « pramtriindicale » est au total largement

« renormalisée » dans leur activité réelle.

On retrouve, sous des formes différentes, cetenermalisation des normes antécédentes »
dans le travail des représentants du personnel 8ntf. Nous l'avons vu, au niveau
individuel, ils ne séparent pas ce qui releve de &tivité militante et ce qui releve de leur
mandat (mis a part le temps passé en séance).dgi@isie le dit un médecin du travaile
membre de CHSCT doit apprendre a faire la part deeses entre les revendications
syndicales reposant sur des concepts philosophigueslitiques et ce qui est de I'ordre de

'amélioration des conditions de travail pour fai®uger des choses

En effet, dans ce cadre général, il ne faudraitqualure que mandat de représentant du
personnel et militantisme syndical font toujoursibuénage. S'il est difficile de distinguer
dans 'emploi du temps ce qui releve de I'une @utie de ces activités, le représentant du
personnel n'est pas tout a fait un militant comesedutres : il a acces a des informations que
les autres militants n'ont pas (de la part de taalion, des contacts avec les experts, etc.), il
rencontre régulierement la direction (au moins teggrois mois pour le Chsct, tous les mois
pour le Comité d’établissement, sans compter tolgssdiscussions informelles), il doit
développer des argumentaires, donner un avis Letdsque, identifié par la Cgt-cheminots,
est de voir le représentant du personnel se codpefa vie syndicale et devenir un
«technicien du CHSC% ou un homme de dossiers. Du point de vue dedga €kla
reviendrait a ce qu'il se coupe des « ressouraisocollectif militant pour ne compter que sur
les siennes propres, avec le risque que finalerhewt représente que lui-méme. Dans nos

entretiens, cet écart potentiel entre la « presonipsyndicale » et l'activité réelle du
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représentant du personnel prend réalité sous lmefod’'un discours critique sur le
fonctionnement syndical. Les « tensions » portanpsisieurs points :

- un manque dappropriation par l'organisation syaticdu travail fait dans les
institutions représentatives du personnel ; enigailtorigine en incombe aux
représentants du personnel eux-mémes, qui ne edalgas de comptes rendus
syndicaux des séances, ne transmettent pas legnatfons aux militants; un
séminaire qui s'est tenu en avril 2008 pour réfilealec les responsables syndicaux
Cgt sur le fonctionnement syndical a par exempls Faiccent sur le probleme du
mangue d’informations sur ce qui se passe au Codablissement ; depuis, le
secteur Cgt réalise des comptes rendus des séammpies rendus envoyés aux
syndicats pour distribution aux militants et aulagés ; mais, au dela du probleme
relatif a la diffusion de comptes rendus, se pase difficulté relative au partage de
dossiers : «omment tu fais partager aux militants et aux chmensi», «le plus
difficile c’est de faire partages, reviennent régulierement dans les propos des
représentants du personnel ;

- cette question du partage renvoie au fait que ledatade représentant du personnel
modifie quelque peu le point de vue syndical; memple, concernant les
revendications considérées comme prioritairesgpgésentant du personnel peut se
trouver en porte-a-faux par rapport a son orgaisatainsi, dans la formation au
Chsct, deux jours entiers sont consacrés au th&mrla danté au travail ; dans cette
formation, ce theme fait figure de question ceetigli doit articuler 'ensemble des
revendications les unes aux autres, ainsi que pporée le responsable de la
formation : «On va se battre sur les salaires, on va se battreles conditions de
travail, alors que le sujet c’est tout le méme,st’la santé au travail, puisqu’on est
d’accord pour dire que, quand on a un mal vivrécett, qui est une part du travail et
une part du personnel, on peut ramener a si on @ s#aires qui ne sont pas au
niveau, si on ne se cultive pas, si on se soignke omaa une mauvaise protection
sociale, un logement éloigné, des mauvaises conditile transport, on ne peut pas
étre bien au travail et on ne peut pas étre bida maison. La question de la santé, je
milite en disant que c'est la question centrale wetes nos revendications
(Francois) ; or, ce représentant du personnel reibgue syndicalement, ce n’est pas
un theme qui est repris ; lui-méme développe unragmtaire plus proche de celui des
experts aupres des Chsct que nous avons renconimagsponsable syndical raconte

pour sa part comment sa responsabilité d’élu I'adod a faire preuve d’'un certain
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pragmatisme alors qu’il comprend que ce soit diffipour les «amarades sur le
terrain » : «Le pragmatisme commence a partir du moment ou arpas pu faire
supprimer le projet et qu’il s'impose a nous. Péaimilitant que j'étais il y a 15 ans,
c’est difficile a avaler parce que si c'est pas hpest pas bon. C’est plus facilement
entendable pour moi maintenant, mais je comprengs g soit difficile pour les
camarades sur le terrain qui le subissent tousjdess. C’est I'expérience, « tu vis
avec la vérité des prix ! » ;

- le fait que l'organisation syndicale transforme keprésentants du personnel en
« spécialistes » ; méme s’il ne s’agit pas de l@srconnaissances spécifiques qu’ils

peuvent développer, ces connaissances doiverdifitreées autant que faire se peut.

Derriere cette critique du fonctionnement syndisal trouve aussi un constat sur la
transformation du militantisme, notamment avecrik@e de militants récents. Outre un
moindre investissement en temps, abordé ci-avargemble que les nouveaux militants

n'aient pas d’analyse politique et peu de cultureldbat.

Cette transformation du militantisme se traduireiour par une autre conception du mandat,
en particulier par le fait que les représentantpehsonnel récentstravailleraient moins».
Plusieurs ont ainsi regretté que « I'équipe Cgti£amité d'établissement ne fonctionne plus
aussi bien gu'avant. Un expert-consultant auprésQlesct de la Sncf Paca a quant a lui pu
trouver «dramatique la baisse de niveau. Il y a beaucoupegeésentants, donc beaucoup de
postes a fournir, de moins en moins de militant.base d’effectifs réduit, la base de
militants est encore plus réduite, le nombre dega pourvoir est a peu prés le méme....
Ceux qui sont au CCE ou a la FD sont tres bonsx cgu sont au CER, ¢a va mais pas pour
toutes les OS. Au CHSCT, c’est terrible. Le sepeétdu CHSCT de.... est a la limite de
'alphabétisation, et ce n’est pas un jeune immjgrést un provencal de 45 ans, avec 20 ans
de militantisme. Avant il texpliquait la vie. Et un consultant deranversaledait une autre
analyse, mais qui ne contredit pas la précédewtgur les 20 derniéres années, on ne peut
pas dire gu’il y a une baisse du niveau moyen ; gamtre on est passé d’une situation ou
grosso modo tous les représentants du personnignétaroches de ce niveau moyen a une

situation ou un fossé existe entre les bons ehtEas bons».

Enfin, concernant I'entreprise D, nous verrons dartsoisieme chapitre comment les formes

d’actions imaginées par Kevin hotamment « sortehe fa tradition cegétiste, a tel point qu’il
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est méme périlleux de parler dans ces cas de wmnalisation d’'une prescription

syndicale ».
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Des savoirs hiérarchisés

Ce qui précede nous met au seuil d'une constatatiportante : si I'activité du représentant
du personnel est un travail, la maniére de « fiainmétier » a des conséquences importantes
sur les savoirs dont il est porteur. Dans sa c&pacrenormaliser les normes antécédentes,
dans l'acces qu'il peut avoir a l'information, ddesrapport qu'il entretient avec son ou ses
collectif(s) de travail, et avec ses interlocutetirplace ses compétences, qu'il le veuille ou

non, dans un systeme hiérarchique qui s’autoalienent

Les « sachants » et les autres

Méme si les représentants du personnel hésitetgufoproclamer « experts », méme s'ils
prennent des précautions qui confinent a la famssdestie lorsqu’il s’agit de parler de leurs
savoirs, méme s’ils tentent de les transmettréue largement possible, il apparait clairement
qu'il y a d'un coté ceux qui savent, appelons-Es « sachant$$; et de I'autre ceux qui ne

savent pas, ou qui ne savent pas tout.

Dans I'entreprise C, parmi les représentants dagmeel, il y a la « bande des trois » et les
autres : ceux « de seconde ligne » qui disentgynél savent rien, et dont les trois disent qu’ils

ne veulent rien savoir.

Ainsi quand nous avons demandé aux trois leadsrederdonnées téléphoniques des autres
représentants, ils ont exprimé d’emblée leurs dogtent a I'acceptation de I'entretien, voire
une certaine réticence a ce que nous les rencostricahissant ainsi un certain manque de
confiance sur ce qu’ils pourraient dire ou sur leapacité a nous répondre. Cette prévenance
s’est avérée bien inutile, ces représentants aywttifesté leur propre réticence a nous
répondre, laquelle peut étre interprétée comme famae d’auto-exclusion résultant d'un

sentiment d’incompétence statutaire.

% Ce terme a 6té utilisé a la fois par la DRH régional de la Sncf et par un représentant du personnel de la
méme entreprise.
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Nous nous bornerons ici, avec le peu d’informatidast nous disposons (les rares que nous
avons récupérées, soit directement, soit par les las leaders syndicaux), de livrer les
éléments permettant de comprendre tout ce qui s&ms représentants du personnel de

« seconde ligne » des trois leaders.

De facon peut-étre un peu schématique, tout peetr@pporté aux origines sociales et aux
trajectoires anticipées. Un est d’origine ouvriedeux d’origine paysanne. lls sont tous les
trois des primo-arrivants : deux du Maghreb (Algéret Maroc), un du Portugal.
Quarantenaires, aucun n’a poursuivi d'études aai-dell'enseignement primaire suivi dans
leur pays d'origine gqu’ils ont quitté adultes powanir travailler comme ouvrier en France.
Contrairement a Alain et Bernard, aucun n’a dévato@’aspiration d’ascension sociale (ce
sera pour leurs enfants, éventuellement) et coaima&nt a Charles, ceux qui sont d’origine
paysanne n’'ont pas de représentation idéalise€adavité indépendante. L'engagement
syndical ne s’est donc jamais présenté a eux comnee voie de reclassement ou de
valorisation d’'un statut social qu’ils pouvaientgaeérir dans I'entreprise. Par ailleurs, leur
retrait s’explique également par leurs difficuli@éguistiques (fort accent, difficultés a trouver
leurs mots qui révelent des compétences limitéekaggais) et leur perception que, sur ce
plan, leurs compétences ne sont pas a la hautsuexigences de la mission (tout du moins
face a la direction, peut étre beaucoup moinsesictantiers). En revanche, comme les trois
leaders syndicaux, ils partagent une vision du ggoauvrier et de ses intéréts. Tous ces
eléments expliqguent qu’ils aient accepté de figwser les listes et de siéger dans les
institutions représentatives du personnel (parcédsgont été sollicités, parfois de fagon
insistante) sans toutefois s’engager plus avarit,gjagisse de visite de chantier, de prise de

parole ou de responsabilités.

Les trois leaders syndicaux regrettent que leseauteprésentants du personnel ne
s’'impliquent pas plus dans leur fonction. lls ateap de figurer sur les listes lors des
élections et de siéger régulierement lors des oéishimais leur engagement ne va pas plus
loin. D’apres ce que leurs responsables nous anteldéfaut d’appropriation subjective de la
fonction se couplerait d'un défaut d’appropriatmjective : non seulement ils agiraient peu,
mais ils ne connaitraient pas non plus I'étenduedes droits ou de leurs possibilité d’action
et ne feraient pas l'effort de formation nécessaioer cela. De ce fait, les trois leaders
affirment devoir tout prendre en charge. Ainsi, gjimné sur sa présence au sein de Chsct,

Bernard nous répond qu’il y est obligé pargeetsonne ne veut y aller, au point qu’il arrive
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assez souvent que I'ensemble des représentantsatmrde ligne » soit absent et qu’il doive
siéger seul avec Alain et Charles. La situationid@shtique pour les visites de chantier et
Bernard regrette qu’ils ne soient que trois a ededint s’y atteler. Selon lui, les autres
représentants du personnel au Chsct ne font pavisigss pour lesquelles ils disposent
pourtant d’heures de délégation et ne cherchentergas a se faire remplacer. La plupart du
temps, ils ne préviennent méme pas de leur absemoges visites programmeées et ce n’'est
gu’'apres-coup qu'il apprend gu’elles n'ont pas @u.l Charles rapporte qu'il rencontre
egalement les mémes problémes pour les commisk@is et formation. De facon plus
générale, il serait impossible de déléguer quoiapsoit a ces représentants dans la mesure

ou ils ne feraient pas le travail qui leur est g@nf

Les trois responsables sont bien conscients queilpeuvent pas trop leur en demander. Non
seulement parce que, dans certains cas, ils lduaropeu forcé la main au moment de la
constitution des listes, mais également parce gjudconnaissent qu’ils manquent de
connaissances et de savoir-faire. Cela étantgilpamviennent ni a leur transmettre ce qu'ils
savent, ni a leur faire suivre des formationsT.udeur expliques des trucs, ils ne t'écoutent
pas ou ils ont oublié le lendemain(Bernard) ; «’organise des réunions et je les inscris en
formation. lls sont d’accord mais ils ne vienneaspJe les convoque, je leur téléphone, mais
iIs viennent pas, c¢a leur plait pas. [...] Cest par@u’ils veulent pas prendre de

responsabilités, ils veulent pas se mouilgCharles).

On peut ajouter que ces représentants n’intervigroeere dans les rares réunions ou ils sont
présents. Toujours d’aprés les responsables syndidtls agissent essentiellement sur les
chantiers ou ils se sentent plus a l'aise dansidrantation ouverte avec la hiérarchie directe
avec laquelle ils entrent en conflit de facon parf@olente, mais sont désarmés lorsqu’il
s’agit de discuter posément et de négocier avelirdation. Leur rapport au langage et leur
incapacité a produire des performances linguisigpeopres a leur conférer le statut
d’interlocuteurs Iégitimes apparaissent ainsi condie® facteurs décisifs d’auto-exclusion. Ce
sentiment d’incompétence est par ailleurs renfgaxéle fait que leurs propres responsables
syndicaux évitent de trop les laisser s’exprimes bes réunions du CCE ou du Chsct de peur
gu’ils ne décrédibilisent leur action face a laediion et aux autres interlocuteurs (médecine
et inspection du travail) : ks gueulent beaucoup et c’est pas bon. Il fautogataper du
poing sur la table, mais si tu gueules tout le terppur un oui ou pour un non, on t'écoute

pas» (Charles).
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Ainsi, ce n'est peut-étre pas tant du fait desialiffés, bien réelles, a verbaliser dans les
formes appropriées qu'un sentiment d’'incompéterice’ibégitimité qui les portent a se
maintenir en retrait. Connaissant et reconnaistsanbrme d’expression, ils ne sont pas en

mesure de s’y conformer, et déléguent ce type dgeétences a la « bande des trois ».

Bien que ce soit plus compligué et moins expliéitéa Sncf, la méme configuration se
reproduit : I'exemple de la réouverture de la lighix- Marseille qui sera développé au
chapitre suivant montre que seuls quelques repi@ssn du personnel au Comité
d’établissement (du fait de leur position au senl’drganisation syndicale) possédaient les
éléments d’'analyse leur permettant de comprenoin@drtance symbolique de la réouverture
d’'une ligne dans les quartiers populaires, et delir a été difficile de la faire comprendre et
partager par les agents concernés, y compris paefgésentants du personnel au Chsct qui
mettaient plutdt I'accent sur I'emploi et les cdiwhs de travail. On voit donc a travers cet
exemple que la mise en contexte d’'une expertisen@gut conduite a adopter des positions
différentes de celle a laquelle conduit une anabyseétier / ligne » stricto sensu. Selon les
experts aupres des Chsct que nous avons rencomiaés aussi selon certains responsables
syndicaux, la différence entre le représentant duscCet le représentant au Comité
d’établissement renvoie a la plus ou moins grarassipilité de « contextualiser » au-dela du
cas précis éetudié, c’est-a-dire en substance aop moins grande compétence de I'un et de
lautre, indépendamment en quelque sorte de l'dppance a l'une ou lautre de ces

institutions.

Le Chsct : le « parent pauvre » ?

Comme on pouvait s’y attendre car c’est un fainliennd’, le représentant du personnel au
Chsct a en effet une moindre légitimité syndicale tg représentant du personnel au Comité

d’entreprise ou d’établissement.

C’est clair dans le cas de la Sncf et plus préasgndans les procédures de choix des

candidatures de la Cgte mandat au Chsct est selon Frangoisdarwiére préoccupation du

81 C’est le sens, semble-t-il, de la conclusion de l'article de T. Coutrot, « Le réle des comités d’hygiene, de
sécurité et des conditions de travail en France : une analyse empirique », Travail et Emploi, 117, 2009
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syndicat», apres les délégués du personnel et les élusomitéCd’établissement, dont la
constitution des listes est prioritaire Parce qu'a I'époque, comme encore par endroit, le
CHSCT, quand on constitue les listes, on faitdeelDP, on fait la liste CE et puis qui on met
au CHSCT ? Ah ben tiens on met lui, on met lui. Patce qu'au départ le CHSCT c’était
linstance de plus, qui ne vit pas trop dans I'onggation d’ailleurs. On en fait des petits

techniciens dans un coin

Et cela a inévitablement des répercussions dapsda en considération des savoirs des uns
et des autres : le cas de la réeouverture de la igr-Marseille a déja été évoqué de ce point
de vue, mais I'exemple de Francois, secrétairelteiCest particulierement probant : tous les
savoirs qu’il a accumulés et qu'il a contribué astouire tant au niveau régional que fédéral,
I'ont conduit & considérer quevivre en santé au travadl devait devenir I'axe structurant de
toutes les autres analyses et de toutes les rexatiodis ; malgré ses efforts de persuasion, il
se dit étre obligé de reconnaitre qu’il ne parvigas a faire partager son point de vue, ni aux
autres représentants du personnel, ni au seinrderganisation ; il y a certainement plusieurs
causes a cette difficulté, mais, selon ses pragires au cours d’'une conversation informelle,
le fait de n’étre que représentant au Chsetjoue probablement un rdle. « [.d&ns notre
organisation [syndicale CGT] on est spécialisé sknté c’est nous. J'ai une petite anecdote,
j'étais en stage a Miramas avec Pierre, donc en120rouve le matin I'arrété d’aptitude82,

le fameux arrété d’aptitude, la loi. Il voit ¢a,ld feuillette, il me 'améne, il me dit ‘t'as ve c
gue c’est ¢ca ?’ Pendant les pauses, je le reggedme dis ‘c’est affolant, il faut I'envoyer ca
au secteur’. On le met dans le fax & Miramas, offialee au secteur, le lendemain il I'a
retrouvé dans la case Pierre. Et voila, personne la@ait regardé, ca n'intéressait

personne».

Cette spécialisation se retrouve de maniere plagrgée dans la maniére dont, a la Cqt, la
résolution des problemes de santé et de conditiengravail est envisagée, c’est-a-dire
renvoyée au Chsct alors que ce sont des questibmegaient étre traitées dans le syndicat :
«Quand il y a un cheminot qui souleve un problemeatalitions de travail, on dit ‘vois le

CHSCT'. Voila. C’est pas ¢a ! C’est pas ‘vois le 8EIT’, c’est ‘on en discute au syndicat, on
voit s'il y a un probleme et aprés on mandate IeSCH pour faire quelque chose, pour poser

une question, pour mener une action’. Aujourd’res keules fois ou un syndicat demande

82 L’arrété d’aptitude fixe les conditions que doivent remplir les agents qui vont avoir des postes mettant en
jeu la sécurité des circulations (par exemple les agents de conduite).
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guelque chose a un CHSCT, c’est parce qu’il estrtceur la démarche au niveau des
revendications et il demande une expertise. Vaiajls I'ont compris. Ou mettre un droit
d’alerte ».

Le syndicat et le Chsct vivent en effet, selon Eaesy de maniere relativement déconnectée.
L’action syndicale ne se nourrit pas de ce quifastau Chsct, comme lillustre I'absence
d’utilisation des études ou des expertises demanpigele Chsct. Il ne s’agit pas uniquement
d’études demandées a un expert extérieur, ce preuadssi les études réalisées par le Chsct
lui méme. Cette déconnection est aussi valable lgsujuestions posées en Chsct, lesquelles,
pour ce dernier, devraient venir dir débat avec les militants de la section technidue
syndicat. Tout comme si on nous donne un nouveace@é de travail sur une nouvelle
machine, je leur dis, quand tu as ¢a et qu’on mformé de ¢a, tu ne te mets pas a ton bureau
avec ca en train de travailler, tu prends un dossie va voir la section technique, vous
étudiez la question, toi tu y ameénes ta visioné&atnavail et connaissances réglementaires
qui sont liées a tout ¢a et ensuite vous allez \edr cheminots, vous leur présentez leur
problématique et aprés s'’il y a des questions erfsCH elles viendront. Mais elles viendront

de la. Ca c’est encore une utopie

C’est d’ailleurs cette question qui pose actuellenhe plus de problémes a Francois, a savoir

la difficulté de faire partager :gtest tres dur de faire partager.

Le Chsct comme « outil du syndicat » est utiligéauvais escient, ce qui fait dire a Frangois
que «le CHSCT, c’est avoir une Ferrari et rouler a deantheure». Francois a illustré la
mauvaise utilisation du Chsct a travers un exerdpleecours a I'expert. Pour cette expertise
particuliere citée, son analyse est la méme gue del I'expert qui y a participé et qui dit
d’ailleurs, de maniéere plus générale a propos dpsriéses demandées par des Chsct de la
Sncf a I'occasion de réorganisations : il s’agitgdgner du temps sur la mise en ceuvre de la
réorganisation, ce temps est censé étre utilisé gmumuniquer avec les cheminots, ce qui
n’est pas toujours le casDans une mission SNCF, c’est un jeu d’ombres ch@wou ce qui

se passe dans la lumiere n’a strictement aucun@itapce. La nomination arrive trop tard,
elle a toujours pour but de gagner 45 jours sumse en ceuvre, pour emmerder la direction,
il y a un coté facade ou il faut utiliser le dreit communiquer auprés des cheminots sur ‘on a
stoppé le projet, I'expert travaille, on se bate Gu'améne I'expert est marginal ‘attention la

il y a un risque’ en général les élus I'avaientntiGé » (expert aupres des Chsct Sncf).
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Cette spécialisation, cette maniére de faire desmbmes du Chsct des « techniciens », sont
paralléles a la maniére de traiter les conditiamgravail, ou plutét, pourrait-on dire, de ne pas
les traiter. D’apres Francois, les priorités syallis portent en effet sur I'emploi et les
salaires, avec une spécificité des roulantShez les roulants c’est les roulements, les
notations, les roulements, les notations..Quant aux conditions de travailbien souvent
les conditions de travail c’est ‘il nous manque lquéin’, ou ‘on n’'a pas le bon outil’, et puis
voila, ca s’arréte la». Or, un theme permettrait selon lui d’articulnsemble des
revendications, il s’agit de la santé. Maitu«peux prendre tout ce qu’'on écrit aujourd’hui,
c’est I'entreprise intégrée, parce que c’est destieur, parce que notre entreprise disparait.
Mais tu me feras voir ou tu as lu que ¢a pése ausdnté des salariés, ou ¢ca va étre
générateur de troubles, c’est nulle part. On a demndes analyses économiques et puis le
reste on n’en parle pas. [...] Sinon on regarde canlga fait de perte de cheminots, la on a
un gros souci pour les élections, il y a un CEppuit la-bas. Mais est-ce qu’on est allé savoir
ce que ¢a pesait dans la téte du cheminot, deusegtie avec son voisin, de ne plus travailler
avec ? Le poste d’'aiguillage a Miramas, il y a p@etie du poste qui sert aux voies qui sont
dédiées au Fret et une partie qui est infra cirtiolia. Les deux ils travaillent et ils ont plus le
droit de se remplacer. Alors que les gars disettefad, il y a un an je tenais les deux postes’.
Mais moi c’est peut-étre une impression, mais pas I'impression que nous, organisation
syndicale, on le prenne a ce niveau la.. On esfotoma sur les aspects politiques,
economiques, et puis c’est tout. On ne creuse has gdors qu’il me semble que si on

attrapait les salariés, sous cet aspect-1a...

Du mauvais usage de I'expertise
«On va utiliser le CHSCT comme un outil mais c’astgis a bon escient. C’est-a-dire que le
but, c’est pas d’en savoir plus sur un sujet, condnen fait dans cette étude [I'étude santé]
gu’'on a en route, c’est-a-dire qu’on veut voir ddeses, qu’objectivement on veut étudier.
Les derniers droits d’alertes que j'ai eus ou lesrdéres expertises, notamment celle de
I'établissement traction PACA, c’était ‘on est pds court, on n’a pas travaillé, on a cru que

¢a ne se mettrait pas en place. Bon, on va demamueexpertise, comme ¢a on les arréte et
on attend I'expertise pour aller voir les chemino&auf qu'on n'a méme pas fait.da..] On
ne fait pas une expertise parce qu'on est en retandles revendications et sur le débat

d’'idées quand on va rencontrer les cheminets
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Le syndicat ne transmet pas les infos

«Le simple fait de faire passer des infos... Mainténg me suis fait un listing de
secrétaires CGT au CHSCT. Parce que, si je faisgraguelque chose par le syndicat,
n'arrive pas aux secrétaires de CHSCT. Une annéadant un comité du secteur, on av
fait dix guides pour les CHSCT. Bon ben les sete&ane I'ont pas vu arriver. Il est res
dans un coin dans le syndicat. lls ne leur ont passmis, ils ne leur ont pas dit, voila,

vous a fait un guide»

Les études réalisées par des experts extérieurs sunt pas appropriées syndicalement
« Toutes les études qu’on a fait, tu I'as entendiesete remontent pas dans les syndicat

elles ne sont pas... Regarde I'étude agression, redepas été utilisée. C’est bien

S
ca
ait
e

l'activité, qu’elle soit CE ou santé travail, ell@’'est pas prise en compte. Une section

technique aussi virulente que la section technideg ASCT, ils ne s’en sont pas servis
cette étude agression. [...] Pourtant, I'agressionaar pollue la vie sans arrét. lls se mette
en gréve quand il y a une agression, et puis abtspasse, ils I'oublient dans les PV,
oublient gu’ils ont une étude qui est faite poux.e@lors est-ce gu’ils n'ont pas été ass
impliqués dans I'étude pour se rendre compte gatait’'pour eux ? [...] L'année ou il y a €
le pic des agressions, il y avait RAS au bilan [@nCHSCT]. Il y avait eu je ne sais p
combien de journées de greve dans lI'année a casagtessions, et au bilan RAS.
L’'appropriation des études se pose aussi pour tlefe® réalisées pour le Chsct par
correspondant sécurité.

«On a fait une étude bruit qui montre qu’on est sswsar une série d’engins, on est au-d
de la norme, on est a 95 db, on ne doit pas dép&gk et a 115 en créte alors que le seu
est a je ne sais plus combien. J'ai posé une quegtour que ¢a revienne dans I'ordre
jour, parce que non plus, je ne suis pas Don Qutehgai pas envie de me battre tout se
jai remis en question ‘quelle décision a pris #étissement pour protéger, comme le
imposent les principes généraux de préventioncerducteurs, suite aux résultats de I'étu
bruit qui nous a été rendue ?’ J'en ai discuté awaun président, il a I'air d’attendre qu
derriére on lui donne des ordres. Donc j'ai posé&eguestion, il va me rendre des répons
et jai déja des suggestions. [...] Mais bon toutlgeune vais pas y arriver. Sauf que
copains qui sont la-haut, je poserai la questios dée je les verrai, si ¢ca a été débattu
section technique, parce que ¢a c’est bien un @raklde conducteurs : ‘I'étude bruit, qu'e

ce que vous en avez fait
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Cette hiérarchisation Comité d’entreprise/Chsct mstins évidente dans I'entreprise C
puisque les mémes personnes sont présentes p@uoiigue, questionné sur sa présence au
sein d’'un Chsct, Bernard répond qu’il y esbbtigé» parce «ersonne ne veut y allej.

Mais on peut en présumer l'existence si I'on co&idla différence de nature entre les
activités en tant que représentant du personneCamité d’entreprise (ou délégué du
personnel) et les activités en tant que représeata@hsct : pensées dans une stratégie et une
vision globale dans le premier cas, elles se réautaglus souvent a I'application des regles
de sécurité officielles dans le second cas, autppie I'on puisse parler d’'une « alliance
objective » entre la direction du groupe et legégsentants du personnel et décrire ce qu’on
pourrait appeler « I'hostilité des salariés » \vgisades visites des représentants du personnel.

Connaissant parfaitement les conditions rencontpegsles salariés des entreprises sous-
traitantes et des principaux concurrents du groppér avoir effectué une partie de leur
carriere en leur sein ou pour avoir partagé cestahmntiers avec eux, les représentants du
personnel s’estiment particulierement bien lotistd.des entretiens, quand ces questions sont
abordées, la comparaison est systématiquement is@abil «Chez nous, c’est pas comme
chez Bouygues. Les vétements, c’est le top duttppue le matériel, on est bien aussi. De
toute fagon, on s’appuie sur la politique du groupe ne veut pas prendre de risque. En cas
d’'intempéries, si on juge que c'est dangereux, @ntvsur le chantier, un délégué du
personnel ou un membre du CHSCT ou du CE visite lavehef. Si c’est justifié d’arréter le
travail et que le chef est d’accord, on arrétel §'est pas d’accord, on appelle I'animateur
sécurité. C’est lui qui décide et, en général, st d’accord avec nous. Donc on arréte
(Alain).

La direction s’oppose donc peu a l'arrét des clasitiimposé par les ouvriers avant de
recevoir validation, ou aux aménagements favorisargécurité. En revanche ceux qui y
rechignent le plus sont les cadres et agents diiseaichefs de chantiers et chef de travaux)
qui doivent faire face a une injonction contradieo tenir des délais toujours plus resserrés
tout en appliquant la politique de sécurité du geuont un des effets est de ralentir la
production par des entraves a la circulation etréas gestes ou par les pertes de temps liées
aux pauses et au droit d’expression. En tant ggoresables des chantiers, ces catégories de
personnel sont en effet directement intéresséesapaaduction des délais et des codts qui

relevent de leur responsabilité directe. Tout eti livraison entre ainsi en ligne de compte
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dans leur évaluation annuelle et dans le montaréws primes : ©n tape souvent sur le
patron, mais des fois, des trucs sont mis en pédde probleme, c’est pas le patron, c’est
guand tu descends plus bas que les trucs clochenpatron dit une chose, c’est le chef de
secteur qui va pas le faire ; le chef de sectetiude chose, c’est le chef de chantier qui va
pas le faire ; le chef de chantier dit une chosestdes chefs d’équipe qui vont pas le faire et
du coup, les ouvriers le font pas. [...] C'est pas heoyens qui manquent, mais ce qui pose
probléme c’est les chefs poussent a aller viteghmes habitudes des gasqBernard).

Cela étant, il serait bien réducteur de ramende @titude vis-a-vis de la sécurité a la seule
expression d'intéréts individuels et de stratégmmscientes. Certes, les dispositifs
d’évaluation et de rémunération générent une fodeidualisation et poussent les agents a
agir dans le sens d’'une réduction des colts pasakimisation de l'utilité de ceux qu’ils ont
sous leurs ordres et par la maximisation de leopner utilité. Mais l'efficacité de ces
dispositifs repose sur des soubassements qui naiskindifférence au risque (celui que I'on

prend et/ou que I'on fait prendre a autrui) ni lauwaise volonté.

Si 'ensemble des salariés est désormais bien fetrh@bitué aux procédures de sécurité, les
représentants du personnel soulignent qu’il demdasemaniéres de faire, des « ficelles du
métier », qui enfreignent les regles et qui, toupermettant parfois d’améliorer la tenue d’'un
poste et la productivité, font prendre des risqaes ouvriers. Pour le dire autrement, les
infractions aux regles de sécurité reléevent endggrartie de pratiques et des routines bien
ancrées, sur lesquelles il est difficile de revestidont la remise en cause suscite parfois
l'incompréhension, les agents de maitrise et lagiexs les plus anciens voyant leurs fagcons
de faire contestées du jour au lendemain alors lgui&d yeux elles ont fait leurs preuves tant
en termes de rendement que de sécurit€’est difficile de leur expliquer que ce qu’ils
faisaient jusque-la et qui a toujours marché entieut d’un coup, on leur dit que ¢a va plus
et qu’il faut faire autrement. Y en a qui compremngas. Et ils comprennent encore moins
gue leurs chef directs leurs disent de continuenmme avand (Charles). Par ailleurs, quel
gue soit le statut hiérarchique, dans I'univers deantiers, on reste attaché a une culture de
métier fortement marquée par I'expression de lditeiret dans laquelle le prise de risque
constitue une dimension de I'honorabilité professmlle. Ce qui explique que les
interventions des représentants du personnel, ma¢gutnAlain et Bernard, parfois désignés
comme des « intellos » ou des « cadres syndicahstpuissent susciter des réactions qui,

telles qu'ils les rapportent, mobilisent un registtuvertement sexiste :Rour les garde-
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corps, par exemple, les gars, ils nous disent guig sont pas des pédés, que ¢a ne leur fait
pas peur et qu’ils savent ce gu’ils font{Bernard) ; €©On sait qu'on les emmerde avec des
trucs qu’ils pensent étre bons pour des femmesswgdmins> (Alain) ; etc.

Pour ces raisons, les représentants du persommeldbjet d’'une certaine défiance. Bernard
souligne qu'il est régulierement confronté a desiqaes de dissimulation et au mensonge des
chefs ou des ouvriers lorsqu’il visite les charstjere qui I'oblige a mettre en place lui-méme
des subterfuges pour parvenir a déceler les margnisraux regles élémentaires de sécurite.
Quant a Charles, il rapporte que, quand il visitechantier, on lui demande souvent a quel
titre il se présente. Lorsqu'’il répond que c’estam que représentant du personnel au Chsct,
I'attitude de ses interlocuteurs de la maitriseiefgvméfiante. Chacun de ses déplacements
fait I'objet d’'une discréte annonce préventive éiné surveillance permanente, ce qui
I'oblige, lui aussi, a ruser pour déceler les maments aux régles, en faussant compagnie a
ses accompagnateurs notamment ou en regardaniraitjae l1a ou on aimerait qu'il regarde

prioritairement.

Les relations entre le personnel et ses reprédgsranChsct peuvent ainsi étre marquées par
une meéfiance, voire une hostilité, réciproque. @esiiers sont parfois percus comme des
supplétifs de I'encadrement « de bureau » et ddirkection aupres desquels ils trouvent

finalement leurs meilleurs alliés dans la mesurdeotravail de surveillance des chantiers

(c’est-a-dire des chefs qui font prendre des risqiales ouvriers qui les prennent) leur est en
guelque sorte délégué. Si la surveillance sur hemtiers est souvent croisée (les chefs
surveillant les ouvriers et les ouvriers survetlldaurs chefs afin de se ménager de

l'autonomie et de se protéger de la sanéfiorelle s’exerce également & I'endroit des

représentants du personnel au Chsct face auxguelsalidarité de coulisse se met en place
entre les différents niveaux hiérarchigues, de erana présenter une face acceptable du
travail en cachant les secrets de fabrication.

Pour limiter ces effets, un modus vivendi s’est peaeu installé qui consiste a ne pas passer
pour «des policiers» (Bernard). Plutét que faire des rapports corgsgtians le registre de
suivi du Chsct, qui vaudraient dénonciation offieieet pourraient étre percus comme des

supports de délation auprées de la direction, adepéction du travail, de la CPAM, etc., les

83 C. Brochier, « Le controle du travail par les ouvriers : analyses a partir d’observations participantes »,
Sociologie du travail, vol. 48-4, 2006
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problemes sont réglés directement sur les chardrdre les représentants au Chsct, les chefs
de chantier et les ouvriers, au moment ou ils sepérés et les rapports ne sont réellement
rédigés que si les problemes persistent. De cattenf les représentants du personnel au
Chsct parviennent a conserver la confiance desiagvet des chefs de chantiers, tout en
faisant appliquer les régles de sécurité défineslg direction. lls sont convaincus que, ce
faisant, ils protégent les ouvriers contre les mpres de la hiérarchie et souvent contre eux-
mémes, quitte a adopter des tactiques et des pestui les placent en position de

« contrbleurs ».

La « base » et le « sommet »

Sans qu'il soit possible de parler d’'une hiéraraued’'une hiérarchisation au sens strict, les
représentants du personnel font, du point de vieedgy'ils disent et de la maniére dont ils le
disent, une différence entre les directions etskdariés « de base ». C’est particulierement
nette dans I'entreprise C les patrons sont intelligents, eux, ils ne s’esdant pas contey,
est-il affrmé en substance, sous-entendant paréide qu’il en va differemment de leurs
autres interlocuteurs (d’ailleurs, il est dit exgkment qu’il faut parler simplement aux
ouvriers). Les choses sont moins nettes a la $mais d’'une part il est souligné qu'il faut

« traduire » certaines analyses ou certaines réxegi@hs pour les faire comprendre aux
agents, et d’autre part que tout n’est pas diua tacertaines choses sont dites aux directions

et ne sont pas dites aux agents, et inversement.

Ainsi, si Alain cherche a intégrer un maximum l'emble des sources d’information et de
formation, c’est pour étre pris au sérieux parskdariés et également, voire surtout parce que
c’était le moins évident pour lui, par les membdes directions (celles de I'entreprise, de la
branche, du groupe) parce qu'euxis«sont intelligents, il faut pas leur raconter de
conneriex». |l affiche ainsi son credo :j& sais ce que je dis, je sais ce que je fais wt [
monde le saib. Pour tenir cette ligne de conduite, il constsgigneusement chacune de ses
interventions et chacun de ses argumentaires pardanumentation intensive : il faut que
quand il parle, chacun, notamment les cadres dalitestions, sache qu'’il ne Btuffe pas».

De la méme maniére il faut que les ouvriers commahson discours, le jugent sincére et
'admettent comme le plus juste, le plus pragmatjde plus realiste. Si d’'un c6té il mobilise

essentiellement des compétences proches de cetfjases dans le monde scolaire qui lui
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permettent de s’approprier et d’avoir recours asiesirs formalisés (en droit, en gestion et
en économie notamment), de I'autre il s'appuiessuconnaissance pratique du travail sur les
chantiers ou # a tout fait» et sur sa condition dirimigré» qui le rend assimilable a la base

gu’il représente.

Bernard partage la méme obsession de tenir son asag certaines variations en fonction de
ses interlocuteurs : lkfaut que les ouvriers croient que tu sais, m&nti sais que tu sais
pas, il faut pas le montrer. A l'inverse, avec les patrons, il dit devoireeslr de ce qu'il
avance parce quen leur raconte pas dhistoires Il faut alors prendre lair &ussi
intelligents qu’eux>, étre posé et sir de soi, éviter deter les plombs, parce que le patron
ca I'éclate quand tu petes les plombs, il est auniea gagné».

En méme temps, on peut repérer certaines distirctjai sont faites quant aux savoirs portés
par les salariés « de base ». Pour Bernard parpeetas « jeunes » en savent plus que les
« anciens » : tres revendicatifs, ils constituer# sorte d’aiguillon qui le pousse a actualiser
ses connaissances et desquels il faut étre patienmlent a I'écoute. Bien qu'ils refusent de
s’engager, ils sont tres exigeants vis-a-vis dpgegentants syndicaux, ce qu’il explique par
une formation générale plus longue que leurs aloés ils ne partagent pas les attentes. lls
savent beaucoup plus de choses gles ¥ieux» et en demandent plusjls veulent tout tout

de suite, pour eux tout leur est diiDans ces conditions,ld¢aut les écouter parce que sinon,
tu les perds»>. Ces jeunes ouvriers I'obligent a sortir degstinms et a chercher des réponses
pour ne pas étre dépassé, a porter leurs revendications et a leur expligque leur
satisfaction dépend aussi de leur mobilisationwuaantraire a leur expliquer qu’elles ne sont
pas realistes. C’est pourquoi il porte une attenti@s marquée a ce que ces jeunes font
remonter des chantiers Gest eux qui savent ce qui S’y passe, toi tu egaundéconnecté de
la réalité, t'es en réunion ou a droite a gauch@nd c’est eux qui savent et puis c’est pas les
mémes gars qu’avant, aujourd’hui ils savent lirgoatler francais, c’est pas comme les vieux
arabes ou les vieux portugais d’avant...lls connais$eurs droits et ne se laissent pas faire
donc ils savent quand il y a des trucs qui vont glass te le disent. En les écoutant, ca me
permet d’étre plus en phase Pour tous les représentants du personnel tie eetreprise,
autre exemple, les salariés de la sous-traitantie«son peu a part », comme étrangers a leur
propre réalité et comme vecteurs de problemes alxgl faut constamment faire la
chasse» (Alain) ; ils ne respecteraient pas les presiomgt les plus rudimentaires comme le

port de chaussures de sécurité ou d'un casquedéitsonteraient systématiquement les
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dispositifs de sécurité comme les garde-corps ddifaciliter les manoceuvres ; etc. A travers
ces différentes critiques, c’est finalement leunma d’implication sur les chantiers qui est
soulignée. Cela devient particulierement manifegstend ces critiques ne portent plus sur le
travail, mais sur le comportement hors travailanmhent dans la gestion du matériel mis a
disposition des ouvriers dans les baraguementsajuent de vestiaires et de lieux de pauses.
Sur ce volet, les représentants du personnel smultgyue I'entreprise fait des efforts pour le
confort des équipes : les baraques sont bien desifn hiver, climatisées en été ; elles sont
equipées de matériel permettant de réchauffer dedariture (fours a micro-ondes) et de
faire du café ; le café et 'eau sont payées pantiaprise ; I'équipement sanitaire (lavabos,
douches, toilettes) est largement suffisant potisfage a de bonnes conditions d’hygiéne et
de confort. Selon eux, la pérennité de ces équiptamed leur maintien en état tout au long des
chantiers ne pose aucun probleme avec les saldeid®ntreprise, qui se comportent en
gestionnaires responsables de leur environnement. rBvanche, ils dénoncent
systématiqguement le comportement des salariés deustraitance qui gachent I'eau et le
café, laissent les sanitaires sales, cassent krigladt, ce faisant, manifestent leur extériorité,
leur absence de respect des conditions de vieeswhantiers et leur manque de conscience
professionnelle : ds cassent tout, ils mettent le borde[Alain) ; «En fin de chantier, les
cabanes de I'entreprise, elles sont pas nickelsmaiva. Celles des sous-traitants, elles sont
bonnes a partir a la benne (Bernard) ; 4ls nettoient pas leurs bungalows et laissent les
toilettes dégueulasses(Charles). Face a cela, les représentants darpekmanifestent une
complete incompréhension. Pourtant, ils détienneet parfaite connaissance des conditions
d’emploi et de travail des salariés de la sousamnae, mais n’en tiennent pas compte dans
leurs jugements. lls savent bien qu’ils ne peuveompter sur une «conscience
professionnelle » identique a la leur et ils ennaossent les raisons, tant ces salariés sont
maintenus dans une position d’extériorité et dliivigté par rapport a ceux de I'entreprise C,
ce gu'’ils reconnaissent aisémentlLes plus exclus de chez nous, c’est les sousiitaita
(Charles). De plus, ils ne peuvent que constaterlgur situation est bien plus défavorable a
la leur du point de vue de I'équipement, des caooukt de travail ou de la rémunération.
Ainsi, ils ont en main tous les éléments pour cangre leurs comportements sur les
chantiers. Pour autant, il ne saurait étre questeoprendre réellement en compte la situation
et encore moins de la remettre en cause parcequgande partie, la sous-traitance constitue
un « acquis social » par externalisation de lalpktéi et des risques sanitaires en faisant
passer certaines taches du « cceur de métier sodeoguvre) en specialités. En effet, en plus

de certaines spécialités (plomberie, électrictiute, etc.) et d’activités peu rentables comme

136



le ferraillage, la sous-traitance touche un ensentdd travaux que les représentants du
personnel ont réussi a exclure du champ de comptées salariés de leur entreprise en
raison de leur incidence sur les conditions deaitaat sur la santé : le collage de planchers
qui suppose de travailler le soir ; la démolitian gxpose a des risques sanitaires (exposition
a la poussiere d’amiante par exemple) ; la posepdgsaings pleins dont le poids est trop
lourd ; la pose du ferraillage qui, outre sa fail#etabilité, est &op dur» et «casse les
ouvriers des 40 ans. En dehors des rares moments ou le carnet dmande de I'entreprise
ou des différentes filiales de la région ne perpest de réallocation de la main-d’ceuvre,
'ensemble de ces taches est sous-traité pour reéieg salariés et les protéger contre les
risques sanitaires. Ces derniers sont donc directemeportés sur les salariés de la sous-
traitance. On comprend dés lors que la réalitéedederniers puisse faire I'objet d’'une mise a

distance alors méme qu’elle est parfaitement connue

Au total, une des choses qui est apparue comm@ldescompliquées a Bernard, Alain et
Charles au début de leur parcours syndical nedsttant de s’approprier des connaissances
formelles, mais de les exprimer en les retraduidanianiere a étre compris par les ouvriers
et de s’imposer aux directions, ce qui supposamadtrise de deux registres, de deux codes
linguistiques différents. Cette nécessité de patlaux deux», présente dans une moindre
mesure chez Charles, est particulierement maniééste Alain et Bernard. Pour le premier, il
est essentiel de s’exprimer commen<ouvrier immigré> quand il s’adresse a la base et
comme «n cadre» ou «un intello» face a I'encadrement et la direction. Quanteaosd, il
exprime cette nécessité de facon trés précisée: passe pas ma vie a la bourse du travalil
dans des réunions ou on parle pour parler dansamgage que les ouvriers ne comprennent
pas, je ne veux pas prendre I'habitude de pensedegiarler comme ceux qui sont trop loin
de la base. Ces mecs qui sont permanents, ilsrtenpale plein de trucs, mais tu vois pas le
rapport avec ce qui se passe a la base. Ca doithsardans 'autre sens : ¢ca remonte de la
base et aprés, s'il faut, tu mets des mots quirggras ceux des ouvriers, mais qui disent ce
gu’ils veulent et qui seront entendus par la di@ctt Faut s’adapter, tu peux pas utiliser les
mémes mots avec les ouvriers ou avec la direcivec les ouvriers, il faut que ¢a leur parle,
gue ce soit pas trop compliqué, il faut que ce soitcret pour qu’ils voient vraiment ce que
tu veux dire. Avec la direction c’est presque l&rse, tu dois sortir les grands mots pour étre

pris au sérieux, méme quand tu parles d’'un trugtm.
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A la Sncf, nous 'avons déja vu, le type de langagbilisé par les représentants du personnel
montre qu’ils portent attention au vocabulaire ewgpl (cf. par exemple [l'utilisation
différenciée des notions d’'usagers, de clientsemuayageurs). Mais au-dela, il faut, face a la
direction, étre <réprochable» : Edouard insiste ainsi sur l'importance qu'bneient
d’attribuer a I'exemplarité et au « savoir » : uflitant se doit «d’en savoir autant que son
patron» ; «il faut que tu saches. On retrouve dans ces quelques phrases touteltlae
militante issue du milieu communiste qui confiaikatructures ouvriéres organisées (parti et
syndicat) un roéle d’avant-garde éclairée, portadis@e analyse que les «inorganisés » ne
pouvaient pas avoir« Par exemple, simplifier la SNCF, on avait des gsaddbats, j'ai eu le
projet, on a travaillé dessus. Quand jai fait Burnée dans les EEY les gars ils avaient eu
des bruits, ils avaient pas d’info, a l'inverse ivaient les situations mais ils ne voient pas
I'objectif, ils n'ont pas cette vision politique.odc en les entendant et en écoutant leurs
préoccupations, je me dis « tac ils vont deveniides EEX® ? ». Et & partir de |a jéclaire

ce que j'ai pu lire, dés qu'ils vont mettre en mdt@tablissement infra-circulation, il y a de
grandes chances que derriére ils suppriment les.EE®st moi qui ai apporté la réflexion
(Edouard).

Des caractéristigues semblables se retrouvent Hemseprise D. Les représentants du
personnel ne parlent pas de la méme facon a tows ieterlocuteurs : en utilise pas les
mémes mots avec la direction et avec les salam@ss c’est les mémes idées, moi jessaye
toujours de me mettre a la portée de mon interleytje sais qu’'on travaille avec une
population qui comprend pas toujours certains nmiscertaines expressions, on a le méme
probléeme quand on fait un tract, il faut toujourssayer d’employer des mots qui seront
compris par tous, quand je parle avec un collegaiesyis toujours attentif a ca. Avec la
direction, je vais employer d’autres mots, je sexacore plus posé que d’habitude, mais le
fond y change pas, «pour moi, tout ¢a, ¢a vient naturellement, en @aitdoit tous le faire
dans la vie de tous les jours. Trés sinceremeneneontre pas de difficultés particuliéres a
ce niveau, un directeur, c’'est pas un polytechnicigJean) ; c’est le méme point de vue
gu’'exprime Kévin : «Non, certainement pas je suis un expert, dans adoumaine. Je sais
traduire, par exemple un tract syndical qui vieet Blaris ou de Marseille, c'est pareil, c'est

écrit dans le langage du syndiqué qui a été éley@i40 ans, des syndiqués qui ont suivis un

8¢ EEV : établissement exploitation voyageurs
85 EEX : ancienne dénomination des EEV
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stage, qui connaissent tout le vocabulaire des isyéd. Et un jour malheureusement, ces
syndiqués vont rendre la carte ou manifester depgean temps, mais l'investissement n'est
pas la. lls ne sont pas militants, pas comme awvaots quand on voit les tracts, moi je dis |l
n'est pas possible de retraduire, de percer le bokare. Il faut rendre plus simple pour que
les gens puissent lire et comprendre facilemens sauoir 150 lignes a la taille 8. Ils vont

avoir en taille 14, ils vont avoir 30 lignes
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Des savoirs déniés

Les phénoménes de dénégation des savoirs sont ipatteadans les domaines des activités
economiques et sociales. D’'une part, parce que geuportent des savoirs investis dans leur
travail soit n’en n'ont pas toujours consciencet sont persuadés (par d’'autres) que leur
activité ne nécessite aucun savoir (les exemplesdant de ce type de dénégation). D’autre
part, parce que dans leur rapport aux pouvoirssdesirs sont conflictuels et ont tendance a
étre niés les uns par les autres (les économistestérodoxes » en font constamment
'expérience). Il était donc inévitable que cesmpim@enes se retrouvent dans notre recherche
sur les savoirs des représentants du personnghe ghart, il y a de leur part une auto-négation

de leurs propres savoirs, et d’autre part, cesemsraont niés par les directions.

La tendance a la négation des savoirs par les dimts

Cette hypothése repose sur le seul cas de la®ad,les propos du Directeur des ressources
humaines régional sont particulierement éclairames représentants du personnel (et donc
les syndicalistes de la Cgt) n’apportent que pesad®irs, ils tiennent avant tout un discours
politique, tout au plus apportent-ils quelques @ssances sur leur métier d’origine, mais ces
connaissances sontdésuétes ou «obsolétes> (ce qui n'empéche pas d’ailleurs ce méme
Drh de reconnaitre avoir collaboré avec un reptés¢éndu personnel du fait de sa
connaissance des personnels administratifs et déggamité aupres d’eux). L'analyse de
I'entretien qu’il nous a accorde illustre cettedance a la négation des savoirs militants des
représentants du personnel par les directfons
- lls ont des arrieres pensées politiquesDe«maniere générale, si on faisait un
parallele entre le réle institutionnel qui leur edévolu par les textes, |égislatifs ou
réglementaires, et I'exercice qu’ils en font, onradécalage qui est au moins de deux

types : le premier, c’est un décalage dans le rakme, parce que si on prend par

¥ Son point de vue est corroboré par celui du responsable des relations sociales a la direction régionale, qui
suit notamment les Chsct et en a présidé lui-méme ; il affirme que « les expertises sont essentiellement un
moyen pour reporter les projets (dans un premier temps demande de moratoire) et pour temporiser sur
lapplication des projets ». « Dans l'avis donné en CHSCT, l'avis se limite a un « non », mais il est rarement
motivé ». Méme s’il regrette que la direction ne prend pas le temps d’étudier les expertises, qu'elle analyse
comme une maniere de gagner du temps, il se demande : « qu'est-ce qu’un expert pourrait nous expliquer sur
un établissement dont on connait bien le fonctionnement et l'organisation ? ».
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exemple le comité d’établissement qui doit suiwnecartain nombre de dossiers,
d’ordres économiques, sociaux, etc., certes ifeid, mais avec une arriere pensée ou
un arriere plan qui est généralement tres politisé

- lls se réfugient derriere une critique de la sg@é@énérale de I'entreprise quels
gue soient les dossiers, mais c’est un peu danwé@me ordre d’idée, fussent-ils
régionaux, ils sont systématiquement rattachés & uylitique générale de
I'entreprise, autrement dit on peut avoir une appaéion de la facon dont les dossiers
sont traités régionalement, mais ce qui est fortgmexprimé, c’est I'appréciation
politique générale sur ce dossier au milieu d'unétmue générale de I'entreprise. Le
fait qu'il y ait une volonté de raccrocher tout aaiappréciation que I'on porte sur
une politigue générale de I'entreprise a travers dossier fait peut-étre, mais c'est
une supposition, qu’on travaille moins le dossierlé-méme, et notamment, on voit
guand on présente des dossiers du type contradgdiremploi, ou méme des dossiers
plus classiques du type présentation du budgetedammée, ce qui est une obligation
Iégale, on a un débat qui est assez général, sangloi dans I'entreprise, mais on n'a
guasiment pas de débat sur la maniére dont le buskeya exécuté, ce qui est quand
méme important et devrait concerner le comité dik$aement ; jentends par la que
si vous devez présenter un budget qui affiche yamele une diminution d’emplois de
200 ou 300 personnes, il y a bien sOr un débatarasur le pourquoi, ¢a c’est le
débat politique, qui peut rester régional bien guginscrive dans un budget général
donc on peut admettre des déclarations plus géesrahais il y a certainement
autant, de mon point de vue, d’intérét au débatcsumment I'entreprise va I'exécuter,
c'est-a-dire que vont devenir les personnels, comimea-t-on agir sur les
reclassements, cela peut-il se faire naturellemeela doit-il se faire difféeremment,
etc. etc. ; ce débat, on ne I'a que tres trés @ruest a 90% sur le débat politigue

- lls ne sont pas des expéfts «Dans ma compréhension personnelle du terme
d’expert, je répondrais clairement par la négatifRmur moi, un expert est quelqu’un
qui a une compétence particuliere sur un sujet denpérimetre est généralement
réduit, qui est reconnu en tant que tel, c’estiagliion fait appel quand on a besoin
de conseils, d’éléments de compréhension sur utienmaonnée. Il fait autorité. Par

contre, pour éclairer, avant de prendre une décision peut bien sdr avoir des

87 1 faut savoir que la notion « d’expert» a la Sncf prend une signification bien précise : sont considérés
comme « experts » les quelques personnes qui sur un sujet donné font autorité au niveau national voire
international.
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contacts avec des syndicalistes, mais pas au ttexperts. Plutdét au titre de
« sachants ». Par exemple, on a souvent a traiéesujets qui tournent autour des
métiers. Si le sujet est difficile, on a dans maerlocuteurs des syndicalistes qui sont
eux-mémes issus de ces métiers. Etant issus dectiess, en général, ils ont continué
a s’intéresser a I'évolution de ces métiers, etdgoint de vue, ils ont a la fois une
connaissance antérieure personnelle du momentsoexircaient le métier, méme si
parfois elle est un peu désuéte, mais comme il€aminué a s'y intéresser en tant
gue syndicalistes, ils ont une perception du terrau ils ont une relation avec le
terrain par rapport aux évolutions. Elle est forag&m connotée syndicalement, mais
cette relation est intéressante. Elle peut compléteelation qu’on peut avoir par la
hiérarchie, probablement présentée differemmerd¢ @vautres arguments, mais sans
aucun doute nécessaire pour compléter la réfleanamt une prise de décision

Leurs savoirs ne sont pas aussi valables que cel hiérarchie : ©ui et non. Oui,
parce gu’ils n'y a aucune raison de contester ldégitimité a rapporter leur
perception et leurs savoirs, non parce que forcdrname peut pas exclure le fait que
cette perception soit un petit peu biaisée parideséts syndicaux ; quand on parle
de I'évolution d’'un métier, ils vont nous dire s lagents ne I'accepteront pas » et on
ne peut jamais étre certain que ce soit neutre @’umtervention de leur part ou de
considérations politiques car cela entrainerait uaeceptation de la politique de
gestion par activité par exemple. Mais on peut perasussi que quand c¢a nous
remonte par la hiérarchie, cela peut étre biaisé laavolonté d’atteindre les objectifs
fixés par la direction ; on connait tous des gens gpnt vous dire « tout va bien
concernant I'évolution que vous m’avez demandémeleer » parce que si on dit que
¢a va un peu moins bien, on nous répondra qu’ormpa®atteint les objectifs.

Certains ne travaillent pas leurs dossiergle «e dirais pas crument « il n’y connait
rien », mais « il n'a pas travaillé le dossier »e Ilgars vient avec ce qu'il exprime
comme étant un probléme, et dés la premiere questia’a pas de réponse, donc |l
n'a pas suffisamment travaillé son dossier«C’est dans mon devoir de lui faire
comprendre que je peux traiter un sujet que pourariLqu’il soit pleinement et
clairement exprimé ; s’il s’agit simplement de leégentation d’'une revendication
sans trop d’argumentations, ce n’est pas a moiidegrd’aller chercher ou est le
probléme. Il faut qu’il arrive déja avec un certamombre de questions travaillées
pour que je puisse les étudier, y travailler moirmeéet éventuellement y apporter une

réponse. C’est donc dans mon devoir de lui dire cjast plus efficace, que ¢a fera
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gagner du temps a tout le monde, et peut-étre &ari6aen cause dans le sujet. Si,
comme ca a pu étre parfois le cas « moi jarrivesyis la CGT, donc je suis fort, je
revendique telle chose pour tel agent », il n'yugwne argumentation derriere, ¢a ne
marchera pas tres biemn

- Les «experts » auxquels ils font appel n'apportégr : «J'ai un peu de mal a
répondre a cette question parce que, ce que dafmkdionnement des instances on
appelle une expertise, ce que je vois souvent desstonsultants qui vont collecter un
certain nombre d’informations sur un sujet donné fgat une remise en forme plus
ou moins pertinente ou plus ou moins intelligentdsnin fine avec peu de valeur
ajoutée. Je suis trés sévere mais quand je voigaigmorts d’expertise commandés
par le comité d’établissement sur tel ou tel sujstn’apportent, me semble-t-il, pas
beaucoup d’éléments supplémentaires d’éclairage.suie assez dubitatif sur la
qualité des expertises. Moi ils ne m’apprennent geend-chose et je ne suis pas
certain que ca apporte grand-chose aux syndicaisfriel que soit le sujet, I'objectif
c’est généralement d’obtenir des emplois suppléamest A force de vouloir tout
rapporter a la solution unique qui serait celle lmploi, ca finit par ne plus avoir de
sens».

- Les «meilleurs » n'ont que des connaissances «awac«Je ne sais pas s'il a une
bonne connaissance du fonctionnement de I'entreprie dont je suis persuadé, c’est
gu’il fait ce qu’il faut pour I'acquérir ; je le vis souvent dans son expression, il doit
enormément lire, sur tout ce qui se passe dandréprise, surement également la
presse économique ou autre (et pas que I'Humanditést de ce point de vue trés au
courant des évolutions de l'entreprise. Pour autahtest plutét « macro ». Par
exemple sur la connaissance des différents meétlersl’entreprise, il connait
beaucoup moins. Comme ses petits camarades, iat@ssez bien ce qu’'il a vécu lui
comme métier, mais les autres métiers, il conreaticoup moins. Par contre, il a une
bonne connaissance des gros dossiers de l'enteepfd il a une assez bonne

perception de ce que ¢a peut traduire en termegotliéions pour I'avenir».

La tendance a 'auto-négation des savoirs

Le rapport des représentants du personnel a leapsgs savoirs couvre toute la palette des

attitudes imaginables sans qu’il soit toujoursléadie déméler I'écheveau : posture, modestie,
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fausse modestie, fierté, conscience..., s’enchewvétnertricablement. Certains revendiquent
une certaine « expertise », d’autres des savoésifgues ou particuliers, un autre encore se
définit comme un gpécialiste de la généralité mais en tout état de cause, I'auto-négation
de ce qu’ils savent transparait aussi bien danadale la Sncf que dans celui des entreprises
D et C : «a difficulté, c’est de ne pas montrer au patroriagune sait pas> (Sncf) «Experts
c’est quoi ? c’est détenir pas mal d’'informatiorisr@ussir a les assembler pour pouvoir en
ressortir une revendication, pour pouvoir avoir udiscussion face a la direction (Sncf).

« |l faut que les ouvriers croient que tu sais, m&ntu sais que tu sais pas, il faut pas le
montrer» (entreprise C). kux, ils sont peut-étre plus intelligents que nawi,tout cas ils

savent mieux dire les chosegentreprise C), en sont quelques exemples.

Au-dela de cette caractéristique qui porte sur &etivité militante et syndicale, il est frappant
de constater la quasi-absence de la gestion destéxtsociales dans la construction, la
mobilisation et ['utilisation des savoirs des regandétants du personnel aux Comités
d’entreprise et d’établissement : rien concerngritieprise D (ce qui est normal dans la
mesure ou les représentants du personnel rencaunésninoritaires dans leur institution),
rien concernant I'entreprise C (ce qui est moinsmad), et presque rien concernant la Sncf.
Pourtant, nous savons qu’il y a dans la région Blacka Sncf une importante activité et une
réflexion soutenue (qui associe d’ailleurs des és@ntants du personnel aux Chsct)
concernant la gestion des activités sociales lepéce doivent occuper le sport et la culture
dans le « vivre en santé au travail » ? commelhserti'image et les activités artistiques dans
la constitution d’'une culture cheminote (films adtasion du Festival de Cannes, ouvrages
réalisés avec des historiens, utilisation de la Bidntage de pieces de théatre, etc.)? Il y a
dans ces réflexions toute une série de savoirsutidode la collaboration entre les
représentants du personnel et des artistes, desnalesirs, des metteurs en scene, des
scientifiques, dont ils ne parlent pas spontanéraerdehors de conversations plus ou moins
informelles ou lorsque ces activités sociales sotégrées dans une action plus vaste a
dimensions revendicative et syndicales (c’est p@nple le cas lorsque, a I'occasion de la
réouverture de la ligne Aix-Marseille, les reprédsaits du personnel sont allés rencontrer les
associations des quartiers populaires de Marsedler convenir avec elles des conditions
d’'une réouverture réussie, et ont décidé de r&éditelivre pour le leur distribuer). Sans
méme parler des savoirs gu'’il convient de mobiliseur gérer les activités sociales (les
représentants du personnel les plus responsabl€smiité d’'établissement se retrouvent par

exemple en position d’employeurs, ayant a gérer skdaries, 47 exactement), il est
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surprenant que tout ce domaine soit occulté (liggjadie recherche porte certainement une part
de responsabilité en n'ayant pas suffisamment [@issoin d’expliciter des questions
spécifiques sur ces domaines).

Une plaquette, éditée en 2007 pour célébrer learz®es de fonctionnement du Comité
d’établissement des cheminots Paca, donne uneasez précise et assez compléte des
savoirs mis en ceuvre par les représentants durpmisdans ce fonctionnement.

Des l'origine du Comité d’établissement, les élosvent faire face a la gestion d’un budget
conséquent (1,721% de la masse salariale sans @ongpt0,2% affecté au budget de
fonctionnement) et d’'un ensemble d’'« ceuvres sachalgu’ils héritent de la Sncf.Ru pain

sur la planche pour I'équipe dirigeante du CE, &odertes d’'une riche expérience militante,
mais pas préparée a ce type de gestion, et quemleter les batons mis dans les roues par la
Sncf». Mais aussi, confessent les responsables du Eatéitablissement, confrontéea«de
forte réticences parmi les cheminots, a commenaenpmbre de camarades de la CGT, qui
se demandaient si telle était bien la vocation ditants syndicaux. Ces réticences sont
d’autant plus fortes que parmi les premieres deéwssiprises en Comité d’établissement
figurent quelques fermetures (haltes garderiesingspar exemple), ce qui fut traduit par
'idée que le transfert des activités sociales ami®e d'établissement débouchait sur une
diminution des structures sociales. De la méme @nanies représentants du personnel ont du
rapidement s’atteler a la question des qualificetigoour professionnaliser des taches
jusqu’alors effectuées par des cheminotst ga n’a pas toujours été simple de faire admettre
gue bibliothécaire, c’est un métiep! L'une des chevilles ouvriéres de la premiéreigu
dirigeante du Comité d’établissement se souvierau départ, nous avions tout a apprendre.
Nous n’avions aucune expérience de [I'élaborationdet la réalisation d'un budget.
Heureusement quelques cadres SNCF ont mis leurirséaice au service de l'ceuvre
commune et nous ont donné un sacré coup de mairs iMfléchissions ensemble dans nos
réunions et dans celles organisées au plan natiqelle CCE. Nous participions a des
stages organisés par la confédération CGT. Un maontéchange interprofessionnel

d’autant plus utile que nos copains d’EDF y appaetd une expérience de pres de 40 ans

Le domaine culturel fait indéniablement partie dpécificités du Comité d’établissement des
cheminots Paca. Dans une « Charte » adoptée enpe®86s 4 organisations syndicales qui

participaient a la gestion des ceuvres socialest iaffirmé que gi le travailleur doit étre un
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citoyen dans I'entreprise, nous entendons qu’iby 8n citoyen instruit et cultive. C’était,
fait remarquer un représentant du personnel, adipaates de I'état d’esprit de certains
camarades et plus généralement des chemindts parlaient du cadeau de Noél ou de la
féte des meres. Il serait certainement long et fastidieux d’entdans les détails de tout ce
qui a été réalisé depuis 20 ans dans le domainereulsur la base d'une réflexion
approfondie des représentants du personnel, saalguwps exemples suffisent a en montrer
I'originalité : accueil permanent d'« artistes disits » (écrivains, cinéastes, dramaturges)
dont les ceuvres sont ensuite diffusées a I'ensed#sdesalariés, voire au-dela comme c’est
par exemple le cas lorsqu'il s'agit de spectacleant$® ou de film&® participation & de
nombreux festivals (Cannes, Avignon, Perpignan peyshoto journalisme, Signes pour la
lecture, etc.); publication douvrages (par exemphistoire des chemins de fer en
Provence) ; encouragement a la création d’artigtesninots (par exemple en organisant un
cadre de production publigue comme un festival ypakrganisations d’expositions et de

débats (par exemple sur La Palestine), etc.

88 Nous pouvons citer comme exemple la commande actuelle passée par le CE SNCF PACA a un dramaturge
sur la souffrance au travail, dans le but de monter un spectacle sur ce sujet.

89 ’exemple le plus récent concerne le film « Les cheminots », présenté dans le festival « Visions sociales »
projection de films paralléle organisée durant le festival de Cannes par quelques Comités d’entreprise, dont
le Comité d’établissement Sncf Paca, et présidé cette année par Yolande Moreau. Le film « Les cheminots »
est le fruit de l'accueil en résidence, par le Comité d’établissement Sncf Paca, de deux cinéastes. Il a aussi,
entre autres, été présenté au festival d’Avignon.
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Savoirs et « productricité » du travail militant

Si l'activité militante du représentant du persdres un travail, elle doit, comme tout travail,
« produire quelque chose ». La littérature éconamiq traditionnellement associé cette
« capacité de production » au concept de « prodtéct, réduisant ainsi le « producteur » au
« productif ». C’est pour éviter cette réductionrétablir ainsi « 'hnomme producteétis> au-
dela de «I'homme productif » que le terme « pradcitd » est utilisé. S’il ne peut étre
analysé comme « productif », le travail militantréprésentant du personnel doit étre analysé
comme « producteur » : il produit des résultatsgjtaifs, plus ou moins quantifiables, mais
il produit également du sens, des symboles, desissahon dimensionnelles. C’est a I'aune
de cette « productricité » que peuvent étre évall@@ertinence, la légitimité et I'efficacité
du militantisme, comme le montrent les débats gopteains sur la compatibilité entre un
« syndicalisme de luttes » et un « syndicalismsaieices » : a mesure que les implantations
du syndicalisme dans le tissu productif reculeat,mMouvement syndical s’encastre plus
profondément dans le tissu institutionnel ; sabilis¢ formelle et sa consistance juridique
compensent ce gu'il perd en épaisseur socialesytedicats siegent dans une foule d’agences,
de comités paritaires, de conseils d’administrapablics, d’institutions représentatives du
personnel ; ils donnent leur avis sur quantité dgets. Cette tendance a I'hyper-
institutionalisation fragilise le syndicalisme eti [donne I'apparence d’un mouvement en
apesanteur, au-dessus ou a c6té de la réalitdesdCiast une des raisons pour lesquelles le
travail militant des représentants du personnelt éo permanence justifier et donc

« produire » sa légitimité et son efficacité.

Il est évident que dans I'activité des représestat personnel, la Iégitimité et I'efficacité
sont étroitement liées, et il est certainementledie s’appesantir ici sur ces liens. Il n'est par
contre pas inutile de les distinguer lorsqu’il stadp repérer la place qu'occupent les savoirs

dans les processus de leur construction.

* On reconnaitra l'allusion au titre de Pouvrage fondateur de la démarche ergologique : D. Faita et Y.
Schwartz (coord.), L’homme producteur, Editions sociales, Paris, 1985
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Légitimité et savoirs

La légitimité des représentants du personnel doit ©connue et validée substantiellement
par les directions et par les salariés. Or, cé&timité n’est jamais acquise une fois pour
toute. Elle repose sur toute une série d’éléemegrdani lesquels les résultats aux diverses
élections, l'appartenance syndicale, l'ancrage arrain et aux réalités concretes de
I'entreprise, etc. Mais elle repose égalementaarédibilité de la parole des représentants du
personnel, au sein de laquelle les savoirs quiist £apables de mobiliser et d'utiliser
occupent une place importante. llIs le disent quasirous :

- vis-a-vis des directions, pour pouvoir parler dliégaégal avec elles, il faut que les
représentants du personnel démontrent qu’ils eensautant qu’elles, qu’ils peuvent
méme, sur certaines questions touchant a I'actilatéavail, aux conditions de travalil,
a la sécurité par exemple, leur en apprendredpilgent « &tre pris au sérieux » et dans
cette optique I'apprentissage et I'utilisation dasoirs sont essentiels (la monographie
de Alain est emblématique de ce point de vudes<ouvriers apprécient mon travail
et le patron, pas seulement celui de la boite heiais le patron du groupe, il me
parle comme a un égal, il me respesteet pour tenir cette ligne de conduite, il
construit soigneusement chacune de ses intervenéibnhacun de ses argumentaires
par une documentation intensive : il faut que quérmarle, chacun, notamment les
cadres et les directions, sache qu'il duffe pas»...) ;

- vis-a-vis des salariés, il en est souvent de médiene part, comme le souligne la
monographie de synthése sur la Sncf, parce quealesiés occupent un espace de
validation des savoirs qui s’expriment au travess gevendications, d’autre part, c’est
le cas de la réouverture de la ligne Aix-Marsedie celui de I'Ope décrit par la
monographie portant sur I'entreprise C, il fautuangnter pour convaincre les salariés,
et la mobilisation des savoirs est alors indisplelesa(c’est ainsi que dés I'annonce de
I'Ope, les élus au Comité de groupe, sensibilisés questions financiéres par
'association des salariés au capital, mettent deschoses au clair et s’emparent du
dossier ; depuis quelques années, ils ont prisbithhde de lire et d'archiver
systématiqguement la presse économique pour anagsseévolutions de leur groupe et
du secteur ainsi que les stratégies mises en opavréensemble des acteurs qui le
composent ; se replongeant dans la documentatidils gont accumulée, ils
commencent par regrouper toutes les informatioridsqdétiennent sur le groupe

espagnol afin d’analyser sa situation, de compeetelisens de I'Ope et de tenter de
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saisir les intentions de ses dirigeants ; de mangraffiner ce diagnostic, les
représentants du personnel recourent a un expenpeble et a des analystes
financiers mis a disposition et rémunérés par laction du groupe ; pour convaincre
les salariés, il fallait tenir des discours clamst en faisant la preuve de I'expertise

gu’ils avaient accumulée sur la question).

Que ce soit vis-a-vis des salariés ou vis-a-visdlextions, les savoirs qui participent a la
construction de la Iégitimité des représentantspdisonnel sont d’ordre essentiellement
intellectuel, acquis par la lecture et les divefsesations, construits éventuellement au cours
de discussions collectives, susceptibles d’étre enisnots dans des registres linguistiques
différents, ils ne font que marginalement appel saxoirs des « experts extérieurs », et
surtout pour conforter leur propre légitimité. iessortissent en quelque sorte du registre de
« I'effet de connaissance » ou de «l'effet de rsme», c’est-a-dire du pdle des savoirs

institués.

Savoirs et efficacité

Les savoirs qui participent a la construction ddficacité de I'activité des représentants du
personnel ont un réle et un contenu sensiblemdidrelnts. Ils doivent en effet contribuer a
I'établissement et a la gestion d’'un rapport dedoils s’inserent par conséquent beaucoup
plus dans l'ensemble des savoir-faire militantsansd cet ensemble, les connaissances
« informelles », lesquelles ne s’apprennent pas temlivres comme il est souvent dit, et qui
n'ont pas besoin d’étre mises en mots, prennente téeur importance. lls ressortissent
contrairement aux précédents du registre de «t'afe pouvoir », c’est-a-dire du pole des
savoirs investis, méme si parfois les représentduntgersonnel cherchent a les conforter par

un recours a des « expertises extérieures » gjast®mn militante de leur utilisation.

Au niveau de l'utilisation des savoirs informelsepons deux exemples.

- A la Sncf, un groupe de concertation est créé pmueouverture de la ligne Aix-
Marseille et réunit en moyenne une fois par masskecrétaires de Chsct des métiers
de la vente, de 'accompagnement des trains, dgrdalation, de la sdreté, de la
conduite et un représentant du personnel au Cairétéblissement. A travers leur

participation a ce groupe,on leur demandait effectivement d’analyser et ade de
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gue ca pouvait géenérer ou risquer de produire.sSintaient qu’une installation, une
procédure, une organisation, qui allaient se me#re ceuvre étaient contraire a la
sécurité, aux conditions de travail, a une éthigeet étre, les échanges étaient libres
et ils étaient en droit de dire que telle évolutitait acceptable du point de vue de la
sécurité mais pas du point de vue de I'éthique pGiet de vue se débattait dans le
groupe» (chef de projet). Pour ce chef de projet, Igsédsentants du personnel ont été
en mesure de soulever de nombreux problémes qrés amalyse, se sont avérés
fondés. De fait, ils ont adopté une position malogmatique que certains des cadres
qui participaient au groupe métierPar exemple, pour le métier circulation, il est
apparu que l'agent qui géere le poste d’Aix allaivre une véritable révolution
culturelle par rapport & son métier, ce qu'il falgréparer par des formations, par la
constitution d’'une équipe stable. Ceci n’était pggparu au DPX qui ne voyait pas le
probleme. C’est le représentant du CHSCT de I'U€@utation qui a identifié ce
sujet» (chef de projet). De son avis, tous les probléldssa un métier donné ont été
soulevés par le secrétaire du Chsct du métier sporedant.

Dans I'entreprise C, la connaissance des rappartsagail des ouvriers des chantiers
conduit les représentants du personnel a faireda qu’'une greve ne franchisse pas
le week-end, afin de ne pas perdre de son efficaddernard fait ainsi part de son
souci de ne pasemmener les gars dans un aventure dont on saitpasnent elle
finira » afin de ne pas les mettre, eux et leurs famitlass des situations financiéres

délicates.

Quant aux expertises extérieures, la maniére dsntdprésentants du personnel les utilisent

ressortit d’au moins quatre types :

I'expertise « technique » qui est demandée etsaslipour justifier une revendication
ou valider une prise de position, et qui fait appeties spécialités particuliéres :
médecin du travail dans le cas des poussiéres bamseprise C ou dans les
problemes de chauffage a la Sncf, analyste finadc@opos de I'Ope sur le groupe
auquel appartient I'entreprise C, avocat dans $edeal’entreprise D ; la pertinence de
ces expertises est fondée sur des savoirs, médigaigdiques, de sécurité, financiers,
analysés par les représentants du personnel conétablissant des vérités », non
manipulables en quelque sorte, c'est-a-dire désagbg enjeux des relations sociales,

et elle est souvent reconnue par les directions ;
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'expertise «de compréhension », qui permet augrésentants du personnel
d’approfondir des questions qui ne leur sont pasctément accessibles et qui sont
censées orienter leur activité et leurs revendinatet en accroitre I'efficacité : c’est le
cas par exemple de I'étude « agression » ou d'tudeéortant sur le fret a la Sncf;
les savoirs apportés par ces expertises sont émnajénis en dialogue avec les savoirs
des représentants du personnel, lesquels particioevent sous des formes diverses
(formelles par I'existence de comités de pilotapajs également informelles dans la
réalisation concrete) a leur élaboration, commesdewerrons au troisieme chapitre ;
'expertise «de compensation », qui se substitueuna dysfonctionnement de
'organisation syndicale dans son r6le d’organisati« représentative » : I'étude
« cadres » a la Sncf en est un exemple signifjqatiihtrant la prise de conscience par
les représentants du personnel d’'un fort décalage éeurs propres positions et les
positions de leurs mandants, et leur volonté d'@weplus prés des besoins des
salariés ; ce type d’expertise, qui prend parfaiforme d’'« enquétes d’opinion », est
aussi un moyen jugé efficace par les représentdmtpersonnel d'affirmer leur
présence et de rester au contact de leurs marndants

I'expertise « d’opportunité », dont I'objectif essiel n’est pas les savoirs qu’elle peut
apporter mais le simple fait d’exister : embéterd@ections, gagner du temps, &tc.
c’est ce que reconnaissent aussi bien un reprégetitapersonnel au Chsct qu’'un

« expert » dans le cas de la Sncf.

En définitive, cette maniére de considérer I'atéivinilitante des représentants du personnel

comme un travail fait ressortir deux choses :

la premiére constatation est que le collectif davdil ou «l'entité collective
relativement pertinente » dans lesquels s’inséte @tivité déborde largement les
institutions représentatives du personnel au paiat les occulter comme lieu
spécifique d’élaboration ou de mobilisation desogav(cf. ce que dit Henriette sur la
place respective de la Cgt et du Chsct ou ellemestidatée), voire de les dénigrer
comme c'est le cas dans l'entreprise D ; a géométariable selon les situations
singulieres, ils integrent avec des modalités dieelles experts extérieurs, les salariés,

la hiérarchie, le réseau de militants syndicauxtolet, c’est du moins I'impression

' La plupart du temps, ces expertises sont celles financées légalement par la direction.

151



globale qui ressort des monographies des troiggmses, sous la détermination forte
de I'organisation syndicale, méme si ses presonptsont souvent renormalisées ;

- la seconde constatation concerne les Chsct ; parapssent nettement comme « le
parent pauvre », non pas tant parce qu'’ils sortiiseou inefficaces, mais parce que
dans le registre des valeurs syndicales tradititeskes savoirs qu’ils mobilisent sont
considérés soit comme non prioritaires ou dévalerigar rapport a ceux relatifs a
'emploi ou aux grandes questions stratégiques, amnme purement techniques
comme le souligne avec force Frangois ou commeheotitrent les représentants du
personnel de I'entreprise C pour qui le seul emstude faire respecter les normes de

sécurité.

Ce double constat va se retrouver dans les épreumsesous retracons dans le chapitre 3.
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... ET PREUVES

Nous n’entrerons pas ici dans les débats suscélmotion d’épreuve. On peut en trouver
un résumé bien fait par exemple dans l'article Herilas Périlleux sur I'évaluation dont nous

tirons quelques éléments utiles & notre profpos

Une épreuve est un moment d’évaluation, de « jugémeet donc une « mise en valeur ».
Dans un moment « critique », elle agit comme uréladeur : elle est réputée manifester ce
dont ses protagonistes sont capables et, mémepmfmdément, révéler « I'étoffe » dont ils
sont faits. Dans I'épreuve, ils font la preuve eler$ capacités, de leur « pouvoir d’agir », tout
en faisant I'expérience de leur impuissance retativacces aux épreuves gue traversent les
représentants du personnel dans leur activité anikt et leur intelligibilité passent
nécessairement par la mise en récit de leur experiele récit n’est pas seulement une mise
en intrigue des épreuves de leur activité, c’essiaune mise en controverse par laquelle des
versions différentes et parfois contradictoires, Isucours et le sens de I'action, peuvent se
confronter a travers des conflits d’interprétatiGes conflits potentiels tiennent a I'originalité
des « faits » a construire : la réalité de I'exgéce de travail n'est pas donnée par avance, son
élaboration est médiatisée par le langage. De o# de vue, la narration des épreuves ne
vaut gu’a la condition expresse gque soit honorée axigence d’authenticité dans le récit et

une écoute objective, qui ne sont 'une et I'ajdreais parfaitement garanties.

Les épreuves dont nous retracons dans ce chagitre dramatiques » apparaissent dans une
série d’événements tels qu’ils ont été mis en n@aitles représentants du personnel, et tels
gue nous les avons entendus. D’une certaine mailgont la retranscription de I'activité

« Vécue » par ces représentants du personnelceltert certainement des pans entiers de
« I'histoire réelle » qui nuanceraient certainemba® « jugements » auxquels ils peuvent

donner lieu. En tout état de cause, les événemelai®s par les représentants du personnel

2 cf, par exemple T. Périlleux, « Le déni de ’évaluation », Travailler, 2005/1, n°® 13
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révelent globalement que leurs interventions reposer une combinaison entre un recours
limité a I'expertise extérieure, des savoirs ingt# (droit, €conomie, dispositifs de formation,
protection sociales), des savoirs investis acquidesterrain et issus de leur expérience, des
manieres d’étre et de s’exprimer adaptées a lentexylocuteurs et des valeurs. Cette
combinaison forme un cadre de référence cognitfyatbolique qui informe et oriente leur

activité et leur permet d’exercer leur fonctionrdaniere efficace.

Les monographies portant sur la Sncf et sur leagpnses C et D abordent un certain nombre
d’épreuves auxquelles sont confrontés les représentdu personnel qui sont de nature
sensiblement différente : cela peut aller du congbatener pour la simple existence d’'une
expression syndicale indépendante de la directeotieditreprise (entreprise D) a la lutte en
convergence avec la direction contre une tentaleveachat boursier hostile (entreprise C) en
passant par les difficultés d’'une participationaa«lconduite du changement ». Nous les
présenterons comme des « activités dans I'éprewar »que ces « évenements » souvent
vécus comme des « défis » soient ponctuels, termpsraccasionnels, ou plus récurrents,
c’est en effet dans ces cas que les représentanperdonnel ont a réfléchir, a débattre, a

argumenter et a convaincre.

Mener des débats de valeurs : le dilemme de I'actioariat salarié

La question de l'actionnariat salarié a certesggbles représentants du personnel a acquérir
un savoir minimum sur le fonctionnement des didfegiroposés, I'essentiel a cependant été
de construire un discours sur les formes de rématin@rdu travail ainsi que sur la relation
entre le capital et le travail de maniére a corgerdiscours participationnistes de la direction
visant a assimiler les intéréts fondamentaux diesiéa a ceux des actionnaires. Le débat de
normes (ou de valeurs), c'est-a-dire I'appel avepd| a semble-t-il été au cceur de cette

épreuve.

Initialement, la Cgt en tant qu’organisation syiakcaffiche clairement sa prescription : elle
est fermement opposée a I'actionnariat salariédtiptie les prises de positions pour inciter
les ouvriers et 'ensemble des salariés a ne pascsce au dispositif mis en place par la

direction. Mais a I'époque (en 1990), cette predimn repose d’'une part sur des arguments
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assez abrupts et d’ordre idéologico-politique paaticipation reléve de la « collaboration de
classe », et d’autre part sur une analyse plugithéoqui souligne que les fonds déposés
n'étaient en rien garantis et qu’ils étaient souenides risques importants de dévaluation en
fonction des fluctuations du marché. Or, Alain,npipal représentant de la centrale dans
I'entreprise et fils de dirigeant d’entreprise,i€baen peu disposé a relayer de telles prises de
dispositions, d'autant que dés les premiers tenfi¥jo des salariés ont placé leur
intéressement dans la participation et ont obtapigdement des gains conséquents. Devant de
tels résultats, les autres salariés ont suivie lgu’a I'heure actuelle, 90% des salariés sont
actionnaires du groupe. Face a ce débat de normad’@pposition entre la prescription
syndicale, la prescription implicite des salargsiobilisant ses propres valeurs issues de sa
trajectoire familiale, Alain compose, « renormatiset conduit la Cgt & abandonner le combat
sur ce terrain et a se dégager de la questionadgdihnariat. Selon lui, les représentants du
personnel ne disposent de toute facon d’aucun powww la valorisation financiere de
'entreprise. Sa centrale a ainsi rejoint la positde la Cfdt et de FO consistant a ne pas
donner de consignes aux salariés tout en les mettagarde contre les risques inhérents aux
marchés financiers. Sur ce point, les représen@untpersonnel ont rencontré un obstacle
important : le cours de I'action du groupe n’a passé de monter entre 1998 et 2006 et s’est
méme envolé entre 2003 et 2006. Il était donc @didirement difficile de convaincre les
salariés avec des arguments abstraits ou a paxiemdples d’autres entreprises, leur capital

avait connu une valorisation plus que significative

Dans ce contexte, il a fallu recentrer le débatlaugjuestion des salaires et des primes de
maniére a faire comprendre et a ancrer dans ltedgsi salariés que la participation au capital
ainsi que la valorisation des sommes placées naigldgvpas étre considérées comme un
elément régulier de la rémunération, mais un baaugble d’année en année sans garantie
réelle pour I'avenir. L’enjeu était de taille : edaque le rapport de force dans I'entreprise était
favorable aux ouvriers et qu’il avait permis d’afitedes conditions de travail et de
rémunération plus favorables que sur I'ensemblgrdupe, il fallait maintenir les conditions
de la mobilisation de la base sur ces questionselatd’autant plus que la direction, relayée
par les cadres et la maitrise, instrumentalisaitgains réalisés pour justifier la modération
salariale, le resserrement des délais et 'augrtientales cadences ainsi que la recherche
d’économies sur nombre de postes de dépense (vitereau, électricité, matériel, etc.).
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Sur ce volet, le combat des représentants du psesanessentiellement eu lieu sur le terrain
de la communication en direction des salariés ¢éamment en direction des ouvriers, en
insistant sur le sens qu'il faut accorder au saldiors des réunions, des visites de chantiers
ou au sein des équipes dans lesquelles ils tramautl ils ont inlassablement répété que ce qui
devait étre avant tout pris en compte n’était pass gromesses de gains virtuels liés a la
participation, mais ce qui figurait concretemenaaie mois en bas de la fiche de paie
(soit le salaire net et les primes) ainsi que laseovation des acquis et la poursuite de
'amélioration des conditions de travail. Paralheént, ils ont porté ce point de vue face a la
direction lors des négociations portant sur leaised, les primes, le matériel, etc., opposant la
réalité du travail et de la vie au quotidien aikaualité de la finance : ks nous disent que si
on augmente trop les salaires, ¢a touchera I'iné8mment et la participation. Peut-étre...On
verra...Mais on préfere un taux horaire plus élevdes primes de rendement que d’attendre

la participation. Au moins on sait ce qu’on»gdCharles).

Avec la crise financiére et la trés nette baissecdurs de I'action depuis 2006 qui a
occasionné une érosion du capital placé par lesiés) les représentants du personnel ont vu
leurs discours validés. Pour autant, le conflitoautdes formes que doit prendre la
rémunération se poursuit. En effet, face au déssaffiché par les salariés, relayé par leurs
représentants dans les institutions représentativggersonnel, la direction tente de présenter
la crise sous un jour positif. Si elle ne peut guiettre que certains salariés-actionnaires ont
beaucoup perdu (notamment ceux ayant le plus @ganeté), elle communique sur le fait que
tant qu'on n’a pas vendu, on ne peut parler deepgdrgumentant que les cours ne peuvent
gue remonter a moyen ou long terme et que c’esterlénmoment ou jamais d’acheter et
s’ouvrir de nouvelles perspectives d’enrichissemBretvant cette incitation a la spéculation
boursiére, les représentants du personnel ne peoweserver l'attitude relativement neutre
gu’ils avaient adoptée au sujet de l'actionnar@sé en général, puisqu’il s’agit d’'une
remise en cause des valeurs fondamentales du alisdie qu’ils pratiquent et qu’ils
défendent. Bien qu’ils reconnaissent que les ots/riestent assez peu sensibles a ce type de
discours (a l'inverse des Etam et, plus encore,cdéses et en dehors, éventuellement, des
plus jeunes), ils ont engagé une contre-offensive ls terrain des valeurs, replacant
I'opposition entre le capital et le travail au gentle leurs discours : Lkes gars, ils doivent
comprendre qu’on est des ouvriers, pas des boumics et qu’'on n'a rien a gagner la-
dedans. Nous, ce qu’on gagne, c’est par notre ita@m fait pas notre beurre sur le travail

des autres> (Bernard).
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Il est frappant de constater que lorsqu’on leur @lwhe si I'actionnariat salarié a été a
'origine de conflits, les représentants du pergbmépondent par la négative et affirment
généralement que ce n'est pas « leur problemeustdtd, quand on entre dans les détails, on
voit que sans constituer un probleme central aigg’désormais d’'un élément structurant des
relations sociales dans I'entreprise qui s'immisems de nombreuses discussions avec la
direction et avec les salariés. Mieux, leurs ré@telent que les logiques introduites par ce
dispositif sont a l'origine de débats de valeursn@ments concernant le sens du travail, le
sens du salaire ainsi que la définition méme dwpmgoouvrier ou salarié et de ses intéréts
fondamentaux. L'essentiel ne se joue pas dans de-ddace entre les représentants du
personnel et la direction (des deux cdtés on necbhbeplus a convaincre la partie adverse),
mais de facon indirecte dans un jeu ou chaqueepi@nite d'imposer ou de faire partager son
point de vue aux salariés. Cette question n'estegample jamais explicitement abordée en
Comité d’établissement ou d’entreprise ou en CCiEque c’est au niveau du groupe que les
décisions sont prises et qu’en définitive, les méscfinanciers sont percus comme la seule
réelle puissance décisive. Pour autant, la questobactionnariat et, derriére elle, celle des
relations entre le capital et le travail, font blabjet de conflits fondamentaux qui jouent un
réle sur la mise en forme des revendications etna@silisations dans d’autres conflits plus
ouverts qui font intervenir le groupe ouvrier comooeps unifié (protestations collectives sur

les chantiers, débrayages, gréves) ainsi que damgpociations.

Mobiliser des savoirs institués dans le champ écomique et financier

L’affaire de I'Offre publique d’échange

En 2007, un groupe espagnol de la branche Batimefiravaux publics lance une offre
publiqgue d’échange (Ope) hostile contre le groupgual appartient I'entreprise C et dont il
détient déja prés de 33% du capital. Cet épisodéhideoire du groupe, au cours duquel les
représentants du personnel monterent en premagne, Ifournit un deuxieme exemple de la
fagon dont ils construisent, actualisent et moditsleurs connaissances dans le domaine

economique et financier.
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L'« alliance de circonstance » qui s'est imposéeetie occasion entre les représentants du
personnel et la direction de I'entreprise n'alf@urtant pas de soi. Rien n’était moins évident
en effet pour des syndicalistes de mener une actinjointe avec la direction. Il a notamment
fallu signifier a celle-ci que cette collaboratiétait exceptionnelle et que les représentants du
personnel n'en abandonneraient pas pour autantplesition de défense des intéréts des
salariés et que c'était justement au nom de cetiende qu’ils se mobilisaient.
Symétriguement et face aux salariés, il a falluefmiomprendre que cette « convergence »
avec la direction en place s’inscrivait dans uniemie globale de I'entreprise, des emplois et
des conditions de travail et n’impliquait aucunenie d’'allégeance durable :Gétait pas
évident mais on a réussi a bien faire passer qwerbougeait pour la défense (du groupe
francais), de notre boulot, mais pas pour sa pqlié dans les boites, parce que la direction,

c’est pas des saints(Bernard).

Ce débat de normes s’est rapidement transforménedébat faisant appel aux savoirs
institués. Des I'annonce de I'Ope, les élus au @mé groupe, sensibilisés aux questions
financiéres par I'association des salariés au alymtemparent du dossier. Depuis quelques
annees, ils ont pris I'habitude de lire et d’arehnisystématiquement la presse économique
pour analyser les évolutions de leur groupe etahiesir ainsi que les stratégies mises en
ceuvre par I'ensemble des acteurs qui le compoSenteplongeant dans la documentation
gu’ils ont accumulée, ils commencent par regrodpetes les informations qu’ils détiennent
sur le groupe espagnol afin d'analyser sa situatiencomprendre le sens de I'Ope et de
tenter de saisir les intentions de ses dirige&@usstatant que la position du groupe espagnol
sur le marché espagnol présente des faiblesse® flrgent rapidement la conviction que la
reprise du groupe francais a comme premier objdetifedresser sa situation en s’accaparant
ses activités les plus rentables (les concessiatwmaatieres notamment et les nombreux
partenariats public-privé qui procurent des rerdefong terme) et en cédant les autres
activités (batiment, construction métallique, tavg@ublics) a la concurrence. Par allleurs, ils
découvrent qu’'une grande partie des actions dupgroespagnol est détenue par des
investisseurs recemment entrés a la faveur d’'ugeantation de capital. Il apparait que ces
investisseurs sont pour la plupart totalement e au batiment puisqu’il s’agit
essentiellement de producteurs d’agrumes. lls eclgent que le second but de I'opération
est de réaliser des dividendes a tres court temneela direction du groupe espagnol a di
promettre a ces investisseurs en échange de latiesdinancier. De maniere a affiner ce

diagnostic, les représentants du personnel recoaran expert-comptable et a des analystes
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financiers mis a leur disposition et remunérésigalirection du groupe (c’est ce que nous ont
dit les représentants du personnel rencontrés, ihast probable que cette « mise a
disposition » entre dans le cadre légal des ddeissinstitutions représentatives du personnel).
Les conclusions de ces derniers confirment lewasi®s : le groupe espagnol est endetté a
hauteur de 12 milliards d’euro et sa situation,adéglativement fragile, ne peut que se

détériorer en raison d’'un début de crise du batireerEspagne.

Sur la base de cette expertise et de la mobilisales savoirs institués qu’ils ont accumulés,
les représentants du personnel décident d’ceuvrer dizux directions. D’une part, intervenir
conjointement (syndicats et direction) aupres édetbrité des marchés financiers (AMF) en
lui fournissant toutes les pieces nécessaires goitle n’autorise pas I'Ope ; d’autre part,
agir aupres des salariés afin de leur démontelsqurit tout a perdre dans cette Ope et qu’ils
ont au contraire tout intérét a se montrer solefaote la direction du groupe en appuyant la
demande faite a 'AMF.

Pour les représentants du personnel, la premiape é@e la mobilisation a consisté en une
campagne de sensibilisation des salariés afin demlebiliser pour contrer I'opération
financiére. Pour cela il fallait non seulement dagontrepoids aux arguments du groupe
espagnol (accroissement du capital des salariéstiadsine absence de remise en cause des
structures existantes et des conditions d’activ@g) en parvenant a associer les ouvriers a un
combat aupres de la direction qui portait sur deestions leur paraissant abstraites ou
lointaines et sur lesquelles ils n'estimaient pasirade prise. Dans un premier temps, il s’est
agi de démontrer ce que cachait I'Ope et quelles@guences concrétes cela allait avoir sur

les conditions de travail, de remunération et d’lemp

Les représentants du personnel ont ainsi di coralmtt le terrain de la communication avec
leurs arguments et avec les mots que pouvaienhdnmeteet comprendre les salariés « de
base » contre le discours du groupe espagnol @i pour lui I'évidence de la simplicité.
Pour cela, il fallait tenir des discours clairs tt@n faisant la preuve de I'expertise qu’ils
avaient accumulée sur la question. S’appuyantenseémble des informations recueillies, ils
ont patiemment démontré aux salariés que les ésisngains a court terme que pourrait
engendrer I'Ope s’accompagneraient d’'une dégradadiolong terme des conditions de
rémunération et de travail. Commencant par lescspes plus concrets et sans entrer dans le

détail de I'opération financiére et de ses suit@bagbles, ils ont démontré a quel point « la
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politique de gestion des ressources humaines »alpg espagnol était moins favorable aux
salariés que celle du groupe francais. Aprés qglsoipnt évoqué la situation financiére du
groupe espagnol pour en révéler les intentionsupnéss pour aboutir au scénario de revente
des activités de construction et de travaux puldlid&autres groupes francais et d’en dégager
les conséquences : fermetures d’unités opératimsneléduction d’emploi, licenciements
massifs et, pour ceux qui auraient la chance dserwar leur emploi, une dégradation des
conditions de travail et de rémunération, cellestiguées par la concurrence se situant en
deca de celles pratiquées par le groupe francaifin,BIs se sont appuyés sur le dispositif
d’actionnariat salarié en montrant aux ouvrierslguouraient un risque financier. Selon les
représentants du personnel ayant été en premigre & ce moment, en particulier Alain et
Bernard, une fois tout ce travail réalisé, il fetativement aisé d’emporter I'adhésion des
salariés et notamment des ouvriers quattachés a leur boutique et connaissant les
conditions proposées par la concurrence, ont itescempris tout ce qu’ils avaient a perdre

et ce, malgré les démentis répétés du Présidegriodype espagnol.

L’étape suivante a consisté a convaincre les galau’ils détenaient le pouvoir d’agir sur les
décisions et d’influer le cours des marchés finanscs’ils manifestaient massivement leur
refus de I'Ope aux autorités compétentes en appudassier d’expertise économique et
financiére. Il a notamment fallu démonter le mythecaractéere insaisissable et incontrolable

des marchés en explicitant le réle régulateur ard’ AMF.

Cette épreuve montre que les savoirs instituésnaglés et mobilisés par les représentants du
personnel leur permettent de jouer ici sur deurailes avant d’aboutir a un couplage des
modes d’intervention : d’un coté, ils mettent eagal des dispositifs d’'intervention experte
aupres d’interlocuteurs institutionnels comme I'AMRais également aupres de la presse, en
s’appuyant éventuellement sur des expertises exté&s ; d'un autre cbté, ils retravaillent
leurs connaissances pour les transmettre a ladeaseniére a la convaincre et a la préparer a
des formes d’intervention classiques dans I'espad®#ic comme la manifestation ; enfin, la
base mobilisée, solidaire de la direction du groupanifeste en appui a la transmission de

I'expertise syndicale et financiere aux autoritésazrnées (ici 'TAMF).

De cet événement, les représentants du persomngariéiculier Alain en raison de sa position
de secrétaire du Comité de groupe, ont retiré d@ssgsymboliques considérables. Ils

apparaissent et se présentent désormais commeqgeewnt su sauver le groupe de son
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démantelement. Leur « capital militant », déja inignat aux yeux des ouvriers et de
I'ensemble des salariés, eu égard aux acquis quitlséussi a obtenir au fil des années, en a
été fortement consolidé. Face a la direction dwgeo qui leur a exprimé plusieurs fois sa
reconnaissance, ils ont renforcé leur positiontdfincuteurs responsables et soucieux de la
défense de I'entreprise. En retour, les trois lemdgndicaux ont conforté leur position vis-a-
vis de la direction de leur entreprise et de lé&tablissements, accentuant un rapport de force
déja a leur avantage.

Bien gu’ils aient conscience d’étre essentiellen@autés sur les questions de conditions de
travail et de sécurité, les représentants du peedamt a cette occasion investi la gestion et la
stratégie de I'entreprise et du groupe comme desad®s relevant de leur compétence et
integré les parametres économiques et financiems teur réflexion. Pour autant, rien ne
prévoit que les syndicats y soient associés eteldisposent que d’un droit de regard qui ne
contraint en rien les décisions des directionsedte que pour exercer ce droit de regard de
facon crédible et faire valoir la détention d’'unepertise, ils ont di acquérir, mobiliser et
manipuler des savoirs institués permettant une céngnsion des mécanismes eéconomiques
et financiers. Si ces connaissances ont, dans emi@r temps, été transmises au cours de
formations syndicales véhiculant des approchesjaes vis-a-vis de la « science économique
standard », ce qu’en rapportent les représentaniseedsonnel montre qu’elles ne pouvaient
eviter de véhiculer des connaissances sur la gedés entreprises et sur le fonctionnement
des marchés financiers tels gu’ils sont dans leecadtline économie concurrentielle qui
constitue I'horizon autour duquelilgs se sentent tenus de réajuster leurs propremésr
d’engagement et au-dela duquel on sort du champ du pensalle ehamp des possibfe

Ce faisant, ces formations explicitent les conte®nqui pesent sur les entreprises et leurs
directions, incitant les représentants du persoaries prendre en considération, ne serait-ce
qgue pour formuler des revendications « raisonnahlé€zette formation initiale recoit ensuite
un complément quasi-quotidien par la lecture assdhila presse économique. Or, loin de se
contenter d’'informer et de décrire, celle-ci can&iun organe militant au service de la
promotion d'un modele d’organisation économiquesetiale dans lequel les intéréts des

entreprises primeft Bien qu'il ne faille pas négliger la contre-infhee des publications

Bg. Béroud, B. Giraud, J. Pélisse, et alii, La lutte continue ¢, Bellecombe, Le Croquant, 2008

94 P. Riutort, « Le journalisme au service de I'économie », Actes de la recherche en sciences sociales, n° 131-
132, 2000
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syndicales sur la constitution d’'un point de vue Béconomie, I'acquisition de savoirs
économiques et la fréquentation de la presse digéeiasont de puissants vecteurs de la
« croyance économiqué™et, en ce sens, ils participent a l'intériorisatides contraintes

economiques qui, dés lors, simposent comme desrées » incontournables.

C’est pourquoi I'expertise économique des représaatdu personnel est a double tranchant.
D’un c6té, comme dans le cas de I'Ope, elle leuméodes armes pour défendre les intéréts
des salariés en défendant I'entreprise. Elle leamet également de faire la démonstration de
leur compétence et de leurs savoirs dans les desiae la gestion et de la stratégie de
I'entreprise, notamment par la construction d’'uguanentaire solide, audible par les agents
les plus proches de la culture économique forn{eldres et direction). D’'un autre c6té, elle
tend a produire un rapport « réaliste » a la famctle représentation qui, en partie, prend en
charge la transmission des contraintes économiguds discours de la direction du groupe
auprés des salariés ce qui, d’'une certaine mawiédouane les directeurs de filiales et
d’établissement en raison de l'étroitesse des msadge manceuvre dont ils disposeraient.
Ainsi, la direction de I'entreprise C n’a pas besde faire redescendre les directives du
groupe et les informations économiques d’ensembteyeprésentants du personnel en ont
connaissance et en tiennent compte dans leur aEias ces conditions, leurs connaissances
économiques les disposent a reformuler les revatidits de la base en les modérant ou a
auto-limiter les objectifs qu’ils se fixent ou corarte dit Alain, «l faut savoir moduler ce
gu’'on demande en fonction du carnet de commandeés Bétat du marche. C’est dans cet

état d’esprit qu’ils gérent les négociations.

L’'application aux négociations

Ce fut le cas lors de I'harmonisation de la mutuelans I'ensemble des filiales du groupe
auquel appartient I'entreprise C. Alors qu’il s'sgait au départ de promouvoir le mieux-
disant et de faire bénéficier a tous les salarg@dadmeilleure couverture en vigueur dans
certaines filiales, les représentants du perscaumedein du comité de groupe ont rapidement
intégré qu’une telle solution représentait des €t importants pour le groupe Ox allait

pas le flinguer (Bernard). Au bout du compte, certains salariésré@cupéré une couverture

9% F. Lebaron, La croyance économique, Paris, Le Seuil, 2000
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plus intéressante, mais d’autres y ont nettemerdupau nom de « lintérét supérieur de
I'entreprise » assimilé a I'intérét de ses salai@stte « modulation » est donc essentiellement

une « modération » des revendications qu'il fairefadmettre aux salariés.

C’est également ce que montre I'exemple de nédonmisalariales menées en février-mars

2009 dans la méme entreprise C.

Lors du dernier Comité central d’entreprise de é@m 2008, la direction annonce que les
salaires seront gelés en 2009 en raison de la @ride ses impacts previsibles sur I'activité
dans le secteur de la construction. Les représsntanpersonnel Cgt, Cfdt et FO montent
immédiatement au créneau. Se met alors en plachspositif déja largement éprouvé dans
d’autres situations consistant a adopter chacumblendans une mise en scene consciente
visant a conjuguer leurs forces et a exploiter aaximum les dispositions militantes
spécifiques a chacun : Charles adopte d’embléemutrés revendicatif et menace la direction
d'une greve immédiate si elle ne revient pas sutéasion et si 'augmentation des salaires
n'est pas au moins équivalente a celle de 2008s(al@me que le groupe a déja fixe les
limites au-dela desquelles les directions deslddiane peuvent aller puisque cela a été
annoncé en Comité de groupe et qu'il y siege)e deur ai dit que jattendrai pas les
négociations et que si ¢ca se passait mal, il fayzhaa dire que c’est ma faute; Alain calme

un peu le jeu, mais va dans le méme sens en jtauforce tranquille slre de ses capacités de
mobilisation ; et Bernard prend la position du gbaieur en expliquant qu’ils auront de toute
facon du mal a faire admettre aux salariés un réeudlaugmentation et, a fortiori, le gel des
salaires. Pour appuyer ce point de vue face aéamtin, les trois représentants du personnel
mobilisent leur analyse des comptes de I'entreseaissent apparaitre de larges marges de
manceuvres en termes de trésorerie ainsi que detcdencommande qui montre que loin
d’étre en baisse, I'activité prévue pour 2009 cpit rapport a l'année précédente. S'ils
mobilisent ces mémes arguments en entretien petifign leur refus du gel des salaires, ils y
manifestent également leur conscience de l'inceltitque la crise fait peser sur le volume
d’activité¢ de l'entreprise a I'horizon 2010-2011 upoexpliquer que leurs revendications
salariales resteront modérées. Dans leur réciette négociation, ils avouent n’avoir jamais
projeté de mouvement de greve pour I'obtention é’'angmentation équivalente a celle des
années précédentes J'ai commencé a menacer un petit peu, mais je saya¢ c'était pas
vrai, qu’'on ne ferait pas gréwe (Charles). En méme temps, grace a leurs sawniestis

issus de leur expérience dans l'entreprise, ilsinjamais pensé que la direction gelerait

163



effectivement les salaires, parce qu’'ils savenjfolms «jusqu’ou le patron peut aller et au-

dessus de quoi il ira pas(Bernard). lls avaient donc des le départ uée mkssez précise du
résultat des négociations : un taux compris end8 £t 50% de celui appliqué en 2008 :
« D’habitude, il nous dit 2,5 et nous on sait qu’omra 3 ou 3,1 ou méme 3,2. Mais la, on

savait qu’on pourrait pas aller beaucoup plus hgue 1,5» (Charles).

Dans les faits, le travail réel gu’ils ont di fourm'a pas été de se battre contre une direction
qui savait qu’elle ne pourrait geler les salairegason du rapport de force, mais qui savait
également que les représentants du personnelrgegai@isonnables » et n’iraient pas jusqu’a
des formes d’action telles que la greve pour falreutir des revendications « maximalistes »
qui étaient pourtant celles des ouvriers. Ce futcdaupres de ces derniers gu’ils ont dQ
intervenir pour faire admettre une moindre augntentale leur salaire en leur expliquant que
la conjoncture n’était pas favorable et que, matipe comptes largement excédentaires et un
carnet de commande encore fourni, la modérationpsisait pour un temps afin d’assurer la
pérennité des emplois :Les gars ils viennent nous voir pour savoir guanchmencent les
négociations et combien on va obtenir. On leur tagdie cette année c¢a va étre dur, que le
patron il a dit que ca serait 0 et qu'on aura padsique linflation. [...] On regarde les
comptes, les bilans, la trésorerie, le carnet demg@mnde et on explique aux gars que cette
année ca sera difficile et 2010 encore plus. Corpands sont conscients qu’on peut pas trop
demander» (Charles). Les représentants du personnel aemdgnt signifié qu’ils resteraient
attentifs aux évolutions a venir et qu’en fonctiba celles-ci, ils formuleraient de nouvelles
revendications d’augmentation salariale et/ou dseraent de primes. Pour cela, ils se sont
appuyés non seulement sur le crédit dont ils demtosupres des ouvriers, mais également sur
leurs connaissances des comptes de I'entrepriséetdé du marché et sur des prévisions
réalisées par des analystes publiées dans la ppésalisée qu’ils ont retraduites en des

termes facilement audibles et compréhensibles.

Nous l'avons déja dit, ces négociations constituaimsi un exemple particulierement
révélateur de ce que la prise en compte des cotdsaéconomiques et financieres introduit
dans le jeu qui oppose les représentants du pess@mprise avec leur base) et la direction.
On voit ainsi que la reconnaissance et la confiathmet disposent les représentants du
personnel qui est au fondement du pouvoir que d&legue la base tient a la fois a leur
capital militant acquis au cours des luttes passéesne asymétrie d’informations et de

connaissances qui leur est favorable ainsi qu'a t@pacité de transmission (souvent
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sélective) de ces savoirs institués sous des foappsopriables par ceux qui ne détiennent

pas ces mémes ressources.

Gérer 'emploi et les carrieres en mobilisant lesas/oirs investis

Sur ce sujet, les préoccupations de la directiatestreprésentants du personnel se rejoignent
de facon évidente, ces derniers étant particulienémattentifs aux mouvements de main-
d’ceuvre et a la formation des nouvelles recruesc®dait, le partage et la circulation de
linformation ne posent aucun probleme. En revancu la gestion de 'emploi a court
terme, il apparait que les directions ne s’appugerdre sur leur appartenance a un groupe
pour optimiser l'allocation de main-d'ceuvre, legars a l'intérim et a la sous-traitance. En
effet, alors quau sein d'une méme entreprise,stl @urant d’organiser la mobilité des
ouvriers entre établissements en fonction de laumet de commande respectif, ce n’était pas
le cas entre filiales. C’est ce que Alain a tréds vemarqué quand il a accédé au mandat de
représentant du personnel au Comité régional Bealache. En effet, les informations dont il
disposait et qui remontaient des filiales par laisides représentants aux Comités
d’établissement ou des Comités centraux d’entrefdagsaient état d’'une absence totale de
coordination en termes de gestion de I'emploi artcmrme. Alors que certaines recouraient
de facon massive a l'intérim et a la sous-traitagampris pour la magonnerie qui constitue
le coeur de métier de la branche construction dupgrod’autres placaient des salariés en

chémage patrtiel.

Pour pallier cet état de fait et profitant de saifan (secrétaire du Comité de groupe et du
Comité régional de branche) qui le placaucentre de tout et de laquelle RI] chapeaute
tout, connait tout le monde, tous les secteurss tes métiers, Alain prend linitiative de
centraliser toutes les savoirs relatifs aux besdensain-d’ceuvre sur I'ensemble de I'lle-de-
France. Profitant de la forte implantation de la @ans la région, il parvient a mobiliser un
important réseau de représentants du personnedtetmplace une coordination régionale des
secrétaires des CCE des filiales qui se réunit tesiamois, a laquelle participe également
Bernard. La fonction de cette coordination a dampremier temps été de faire le point sur
les situations locales pour disposer d’'une inforomaexhaustive permettant de mettre les
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directions de filiales et la direction régionaledaune incohérence de gestion et les inciter a
remédier a la situation. Ce faisant, les représéni@du personnel mettaient en place I'outil de
coordination et de gestion qui manquait pour ogEmia mobilité des ouvriers entre filiales
de maniere a éviter la mise au chdémage partiel gumes le recours a l'intérim et a la sous-
traitance sur le gros-ceuvre. On comprend que hsers y aient trouvé leur compte. Mais ils
n'étaient pas les seuls. La direction du groupentafygé comme objectif que 70% des travaux
devaient étre effectués par des salariés du graupiel outil présentait des avantages certains
pour les directions locales, évaluées sur les tsfii@ployés pour tendre vers cet objectif. Par
ailleurs, cela n’occasionnait pas de codts supphames puisque le travail de coordination et
de répartition pouvait étre pris en charge parrdpsésentants du personnel dans le cadre de
'exercice de leur mandat. Enfin, la légitimité dodisposaient certains représentant,
notamment Alain en tant qu’interlocuteur privilégiés directions ayant su faire preuve gu'il
ne dissociait jamais les intéréts des salariés alx cle I'entreprise a fini d’emporter la
décision : compte tenu des valeurs qu’ils défené¢mtes savoirs investis qu’ils mobilisent,
on pouvait confier la gestion de la mobilité desr@rs entre filiales & une assemblée de

syndicalistes a laquelle il fut décidé d’assoagedirection régionale de ressources humaines.

Sous la direction d’Alain, la coordination régioma’est imposée comme une agence de
gestion de I'emploi au sein de laquelle, sur laebds documents transmis par les directions
des filiales, sont analysés leur carnet de commandar effectif, leur rapport
départs/embauches, leur taux de recours a l'intétian la sous-traitance sur ce qui constitue
le cceur de métier de la branche construction gimsile nombre d’ouvriers en modulation du
temps de travail afin d’optimiser la répartitionsdgalariés du groupe, de limiter le recours a
intérim, a la sous-traitance et au chémage pladie au licenciement en organisant la
mobilité des ouvriers ou leur placement en forrmago fonction des besoins. Ce faisant, la
coordination régionale réalise un coup double attigdnt la reconnaissance des ouvriers qui
échappent au chébmage partiel ou a la modulationelb¢ des directions qu’elle aide a
atteindre les objectifs de limitation du recoursiree main-d’ceuvre extérieure fixés par le

groupe.

Un autre événement, cette fois concernant uniqueheereprise C, est venu confirmer les
représentants du personnel dans leur fonction dgogede I'emploi. Face a une baisse du
carnet de commande de sa filiale, le groupe exageepart de 40 salariés. Le directeur de

'entreprise convoque Alain, Bernard et Charles/eetr fait part du projet. Face a cette
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annonce, ils n‘adoptent pas la posture qui pourgaié attendue de syndicalistes mais
prennent acte des impératifs économiques et nestent pas le projet d’'allegement de la
masse salariale. Cependant, ils demandent au elireah peu de temps pour chercher une
solution négociée moins radicale que le licencigm@appuyant sur leurs connaissances des
dispositifs de formation et sur le travail réales@ commission formation, ils proposent de
maintenir I'effectif de I'entreprise tout en proamg a un certain nombre de salariés de se
former pendant un an en profitant de financemefffisrte par divers organismes. Leur
argument principal consiste a miser sur une repliskactivité et sur le gain en qualification
apporté par I'opération. Pendant un an, ces salagéoUteront rien a I'entreprise et si jamais
il devenait ensuite possible de les réintégremtiaprise récupererait une main-d’ceuvre
mieux formée alors que si elle les licencie, elxdpdes compétences qu’elle n'est pas
certaine de retrouver plus tard sur le marché c@aurrait 'amener a devoir faire face a des
colts de formation internes et a une perte de ptowbé temporaire. Le directeur de

I'entreprise C est séduit pas la solution, la sduara direction du groupe qui I'accepte.

A partir de 134, les représentants du personnelpsiignt sur le travail réalisé en commission
formation dans laquelle Bernard s’est beaucoupsitvBepuis plusieurs années, les souhaits
de formation et d’évolution de carriere de chaquerier sont exprimés lors d’entretiens
individuels qui ont lieu tous les deux ans et cgnés dans une base de données. La
commission formation dispose ainsi d’'une informatimes fine sur les compétences de
chacun et leur valorisation dans I'entreprise. €eatformation va étre mobilisée pour mettre
en correspondance les nécessités de réduction idedfoauvre, les possibilités de formation
et les souhaits des ouvriers de maniéere a trouvesalution satisfaisante pour tous. Sur cette
base des propositions sont faites et 40 salariéantares partent en formation. L’année
suivante le carnet de commande permet non seuledeenéintégrer ces personnels, mais
également d’embaucher 30 nouveaux salariés. Cettdiom a fait désormais école et
constitue un moyen de gérer les fluctuations ingmtes du carnet de commande qui ne

peuvent étre compensées par la mobilité entrdéefdia

Localement, les représentants du personnel interei® également dans la composition des
équipes de maniére a éviter la survenue de comfliespersonnels sur les chantiers. Leur
connaissance des ouvriers, des chefs d’équipesatiads de chantier les place en position de
conseillers sur la gestion des plannings afin dégveertains appariements dont ils savent

gu’ils peuvent étre explosif : i tu fais pas gaffe, t'as pas un jour ou y a pagdnflit. Pas
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sur le boulot, mais entre les personnes. C’est mmaghi supporte pas untel, c’est tel chef qui
peut pas blairer tel ouvrier...C’est tout le temp<'eist toi qui doit régler ¢ca. T'es presque
obligé de faire de la psychologie (Bernard). De plus, en raison de cette cultutmed
tradition de conflictualité et de contestation giist peu a peu établie, les ouvriers hésitent de
moins en moins a contester les ordres, parfoisemiolent, comptant ensuite sur les
syndicalistes pour les soutenir et leur éviteidericiement. Bernard et Charles évoquent ainsi
plusieurs cas d'ouvriers grillés aupres de presque tous les chefmais qu'ils réussissent
tout de méme a placer dans les équipes. Ce falsangprésentants du personnel participent
activement au maintien d’'une ambiance sinon pagifigais tout du moins acceptable, sur les
chantiers, condition pour que la production se dérde mieux possible, tout en rendant
service a des ouvriers qui, dans d’autres conftgurs, auraient probablement perdu leur

emploi.

On retrouve la une constante dans I'action dessgmtants du personnel de I'entreprise C :
ils parviennent a s'imposer comme des interlocsteesponsables au service des entreprises
et des salariés en agissant de maniere a ménagmtdets des deux parties en s’appuyant
sur leur capital militant ainsi que sur la mobilisa de savoirs et de savoir-faire spécifiques
adaptés aux diverses situations et aux différeatsues. Leur facon de gérer les conflits

ouverts en fournit une autre preuve.

Gérer les relations sociales et les conflits graeeix savoirs investis

Suite a des mouvements de revendication nombreuxest accompagnés de greves qui ont
bloqué totalement l'activité de I'entreprise, lemdicats de I'entreprise C ont obtenu un
ensemble d’acquis qu’ils jugent tres importantgegard de ce qu’on peut trouver dans les
autres filiales du groupe et plus encore chez lacwwence : augmentations de salaires
réellement négociées annuellement®™3nois, possibilité de prendre les 5 semaines de
congés payés a la suite (immigrés) et Chsct tréfs.aCe qui fait dire a Alain : ke boulot est
dur d’accord, mais quand méme, les gars, ils né pas malheureux. lls ralent tout le temps

mais c’est pas Bouygues ou Vinci. On est mieuxgpayiux considérés et on a de meilleures
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conditions de travail. Ceux qui sont pas contejgdeur dis qu’ils ont qu'a se mettre a leur

compte».

Ces cing derniéres années, ces mouvements ontroéntebtention du 1% mois (5
semaines de gréeve), I'octroi de primes de rendeif3stmaines de greve), le remboursement
intégral de I'abonnement pour les transports enncom (2 semaines de greve), la prise en
charge par I'entreprise du renouvellement en norsbffisant et du nettoyage des vétements
de travail (une semaine de gréve) ou encore l'allg& chantiers en cas d’intempéries
importantes (4 jours de greve). Le niveau de ccioffilité dans l'entreprise est donc

relativement élevé et s’accompagne de négociafiermsanentes.

Ces mouvements ont contribué a fonder une traditeotutte qui n’existait pas avant le début
des années 1990, ils ont montré que la mobilisaétait payante et ont conforté les
représentants du personnel dans leur fonction g teur réle. lls ont par ailleurs instauré
certaines pratiques sur lesquelles il leur esiciléf de revenir comme celle qui consiste a
laisser les ouvriers décider de I'arrét du traeailcas d’'intempéries, arrét validé ensuite par
'animateur sécurité et la direction, conscient&lig ne peut s’y opposer sans déclencher de
conflit: «Les chefs maintenant sur les chantiers, ils ont jpdérét a faire marcher la
pointeuse les jours d’intempéries ou de ne pasadécld’intempéries en faisant passer les
heures perdues en récupération des heures supt. IBswgars, ca marche plus ca. C'est les
ouvriers qui décident de ce qu’ils vont faire,nlacceptent pas tout. Alors qu’avant, il faisait

-5, tu bossais et personne moufetait

Pour autant, la démonstration du rapport de fogseersouvent nécessaire, ce qui implique de
savoir gérer et manceuvrer des conflits dont laifsegtion excede souvent les revendications

explicites. Il peut parfois s’agir de régler demtemtieux anciens, de compter ses forces, de
tester une nouvelle direction en faisant la dénratish du rapport de force comme cela est

arrivé a diverses reprises. De ce fait, il peuvgiradisjonction entre ce que les salariés, les
militants de base, voire les représentants du peetale « seconde ligne », comprennent et
entrevoient des enjeux du conflit et ce qu’il rea@upour les représentants du personnel qui
concentrent les délégations, maitrisent toutedtimfation et menent les discussions avec la
direction. Ce qui impligue que ces derniers soi@nnéme de manipuler deux types de

discours, différents aussi bien dans la forme que ls fond, face a leurs différents

interlocuteurs. Alors que celui adressé aux sagr&ut uniguement concerner les conditions
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de travail et de rémunération, celui tenu en faeela direction peut étre sensiblement
différent. Ainsi, au sujet d'une greve portant $urréduction des délais de livraison sans
contrepartie, les représentants du personnel, gitigpgode leadership syndical, ne cachent pas
gu'en soutenant le débrayage des ouvriers d'untidraaet en poussant a I'extension du
mouvement a d’autres sites, il s'agissait esséatieint de faire la démonstration de leur
capacité de mobilisation face a une nouveau duwecén de lui faire prendre conscience
gu’il allait devoir composer avec un rapport decéogui limitait son pouvoir et ses marges de
manceuvre. lls avouent qu’ils auraient pu tentempadsser par la négociation, mais que le
passage par I'épreuve de force s’avérait nécegsairefaire comprendre a ce directeuquk

est arrivé en tapant sur la table en disant quéaitdui le chef» (Bernard) <ou il mettait les
pieds et lui faire comprendre que la boite lui apgpaait pas plus qu’aux ouvriess (Alain)

et qu'«il fallait lui apprendre les regles du jed (Charles) qui n’étaient pas forcément celles

gu’ils avaient connues ailleurs.

Ce nouveau venu a donc joué dés le départ le ragpdorce. Cherchant a montrer qu'il était
le patron et qu’il ne se laisserait pas faire, @ssrendu sur le chantier ou le mouvement a
commenceé pour signifier aux ouvriers qu’ils n'obtieaient rien et qu’ils n’avaient pas droit
au chapitre. Résultat,iks’est pris le conflit dans la gueute (Bernard) car en réaction, le
débrayage se transforme en greve durable qui, Soopulsion des représentants du
personnel, s’étend aux autres chantiers, préféraptendre en main un mouvement
commenceé spontanément, quitte a le généralisaftmue le laisser sans contrdle d’'une part
pour le maitriser, d’autre part pour en récupéesr profits symboliques et affirmer leur
position face a la nouvelle direction. Une fois legendications satisfaites, ils ont également
pu faire la démonstration de leur capacité a fapeendre le travail aux ouvriers, démontrant
ainsi la force du groupe et de leur capacité adérser. Désormais, le nhouveau directeur ne
prend plus d'initiative sans consulter les reprémsis qu'’il considére comme ses principaux

référents disposant d’'une bonne connaissance ie¢ di@ie prise sur les ouvriers.

En dehors des revendications explicites, ce coodiihportait donc un autre enjeu : rendre
évident au nouveau directeur de I'entreprise gaesimdicats, par le biais des représentants
du personnel, maitrisaient parfaitement leur b&se.de leur aveu méme, rien n’est moins
évident. Bien que la direction puisse avoir I'imgsi®n de mouvements quasi-spontanés qui
se déclenchent tres rapidement dés qu’une négatiathoppe ou gu’une revendication est

rejetée, la mobilisation des salariés supposeavailrde fond en amont, avant méme que les
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revendications ne soient présentées et que lesciafigos ne soient entameées. Le schéma
présenté par les représentants du personnel gsutew peu pres le méme, qu'ils soient a
I'initiative d’une revendication ou qu’ils s’en feant le relais. Dans un premier temps ils font
le tour des chantiers pour expliquer leur positiamsi que les modalités d’action
envisageables selon la réaction de la directionfa@ant, ils prennent la mesure du degré de
sensibilisation de la base et des potentialiténaleilisation en fonction des enjeux. Ce travail
de mobilisation de savoirs investis s’avere soulamd. Alain et Bernard soulignent ainsi que
les ouvriers ont toujours un peu de ma démarrer> et que tant qu’ils nestiment pas
pouvoir les mobiliser massivement, ils préferentiae tenter plutét que de se lancer dans un
mouvement minoritaire a I'issue hasardeuse et dasas)égociations ou le rapport de force ne
les placerait pas en position favorable. Ce n'esicdque dans un second temps, quand ils
sentent que les conditions sont réunies, qu’ilodépt un préavis et, qu’'en I'absence d’appel
immédiat & négocier par la direction, ils déclemtHa greve. S’ils savent que cette modalité
d’action est une des plus efficaces pour obtertisfaation, ils ne la considérent jamais
comme anodine et savent également qu’elle est dpalanavec précaution car quand’est
parti, ca peut durer et 13, il faut savoir bien ntanvrer et bien savoir ce que les gars et la
direction ont dans la téte (Alain) ou «l faut improviser pour trouver des solutions, parc
gu’'une fois qu’ils ont décidé de pas travailler, ks fais pas reprendre comme xa
(Bernard).

Les premier et deuxieme jours ne posent génératepaende probleme, ils servent a mettre
en place la pression avant le dialogue. C’est da-giee les choses deviennent plus délicates
et que les représentants du personnel font unsparia suite. Bien que, par expérience, ils
sachent que la direction les appellera pour négdtsessperent toujours qu’elle le fera le plus
rapidement possible de facon a ce qu’ils puissardeg la main sur le mouvement. En effet,
aprés quelques jours d'occupation des chantierduosiége, il devient difficile de gérer le
quotidien et d'imposer une perspective de reprisQuand ca dure trop, les gars veulent
plus reprendre. lls sont la toute la journée etlea amuse. lls jouent aux cartes, boivent des
bieres et se foutent du restgAlain). Selon Charles, les représentants dsgoerel perdent
parfois completement la main et méme si les revations sont dans I'ensemble satisfaites,
ils ont bien di mal a faire lever les occupatioha éaire reprendre le travail au point qu'il
estime qu’«heureusement qu'ils ont une femme a la maisoneguidit que ¢a suffit, sinon je
sais pas comment on ferait, ca pourrait durer dem@nes comme ¢a S’il partage ces

mémes préoccupations, Bernard fait également gagoth souci de ne pasmmener les
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gars dans un aventure dont on sait pas commentfierita » afin de ne pas les mettre, eux et

leurs familles, dans des situations financieregdtgs. Il garde notamment le souvenir d’'un

conflit ancien qui a touché une autre filiale doupe pendant un mois et au bout duquel les

ouvriers n'ont rien gagné et n'ont pas obtenu lemant des jours de greve. On peut voir

dans cette préoccupation I'expression d’'une déneasgindicale « responsable » telle que la

promeut la Cfdt, mais I'essentiel reste la maitdeemouvement par la connaissance fine des

intentions de la direction, de ses marges de mareetpar le contréle de la mobilisation sur

le terrain, qu’il s’agisse de maintenir le mouvemeu au contraire de le calmer.

D’expérience, les représentants du personnel saueume gréve ne doit pas passer un week-

end pour ne pas s'installer dans la durée. Quelsqiide jour de son déclenchement, il faut

que le vendredi tout soit rentré dans I'ordre épagalement, ils y parviennent. Cette maitrise

de la greve repose sur trois éléments.

Tout d’abord, la capacité a construire et a mattrescene le rapport de force face a la
direction devant laquelle les représentants duopeed se présentent moins comme
des agitateurs que comme les seuls capables dencole mouvement tout en la
mettant en garde sur les risques d’enlisement gnleaefus de négocier ; enlisement
préjudiciable pour I'entreprise qui prend du retatsl ses chantiers comme pour ses
cadres et dirigeants dont une part non négligeddla rémunération dépend de leur
évaluation par la direction du groupe, laguelle@ootamment sur le climat social.
Ensuite, la formulation de revendications qu’ilsesa raisonnables et acceptables au
moins en partie, qu’ils pourront défendre en s'g@pod sur leur connaissance du
carnet de commande, des résultats de l'entreprisesar un ensemble de
préconisations (du Chsct, de la médecine du tradailla direction du groupe) en
termes de sécurité et de conditions de travail.

Enfin, une capacité a mobiliser les ouvriers ebsdan second temps, a les convaincre,
méme si ce qui a été négocié ne correspond pagemgnt a ce qui était revendiqué,
gu'il sera toujours possible d’obtenir entiére Safition plus tard plutét que de
s’enliser dans un conflit durable préjudiciable pdaus. Tout cela implique le
maintien d’'un dialogue permanent avec la direcgbmine présence constante sur les
chantiers de maniére a voir de jour en jowu«en sont les gars et jusqu’ou ils sont

préts a aller» (Bernard).

On voit ici l'importance primordiale du crédit doiis disposent aupres de ceux qu’ils

représentent et de la direction : porte-parole ateprs des intéréts des premiers, ils se
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présentent également comme des interlocuteursiniggit et raisonnables auprés de la
seconde. Apparait ainsi un aspect central danadaigju’ils font de leurs savoirs, de leur

connaissance du terrain, de I'entreprise, de ldemégntation, des avantages liés au fait
d’appartenir a un groupe attentif au climat soeiah la sécurité dans ses filiales. Plus que le
fond, c’est la mise en forme de ces connaissanees dles discours adaptés a leurs
interlocuteurs qui prime. Cette mise en forme agipar ce point importante qu’en I'absence

de connaissances ou de certitudes (sur la moisale la base, sur les positions de la
direction), les représentants n’hésitent pas ddslaiu a faire des paris sur I'avenir, annoncant
parfois des actions ou des résultats de négociafitite devront ensuite faire advenir, au

moins partiellement. Comme le dit Bernard,essentiel c’est pas de savoir, mais que les
autres croient que tu sais, apres tu te débroule€’est la tactique couramment employée
par Charles qui, en Comité central d’entrepriseeauréunion de délégués du personnel,
menace réegulierement de faire débrayer les chansier la question des primes et des
augmentations des salaires, argumentant que laebasemontée (alors méme qu’elle ne 'est
pas forcément) et qui, pour garder la face et aomsesa crédibilité, se trouve dans

I'obligation de faire monter la pression sur lea@r. A inverse, il peut aussi s’agir de cacher
ce que l'on sait pour faire mettre la pression laudirection et mobiliser la base comme

guand, face aux ouvriers, les représentants dwmees défendent un maintien du taux

d’augmentation des salaires pour 2009 quand latibreen décréte le gel, alors méme qu'ils
savent d’emblée qu’il faudra faire des compromis ldes négociations et qu’ils ont déja a

I'esprit la limite au-dela de laquelle ils ne pant aller.

Participer a la politique industrielle de I'entreprise : un conflit entre les pbles 1, 2 et 3 ?

La ligne ferroviaire entre Aix-en-Provence et Mdlsea été fermée a la circulation pendant
deux ans, entre 2006 et 2008, pour cause de trad@ugnovation. En perspective, puis en
accompagnement, de sa réouverture, la directioronélg de la Sncf et les institutions
représentatives du personnel ont participé a ysodisf original de conduite de projet congu

spécifiguement pour I'occasion.

Deés le départ, direction et Cgt, en tant qu’'orgatios syndicale majoritaire, partageaient le

méme objectif qui consistait a vouloir faire de teetéouverture «une réussite » (le
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représentant de la direction comme les différeafgésentants du personnel I'ont exprimé
ainsi). La Cgt mettait I'accent sur les valeursmportance symbolique de voir la Sncf ouvrir
un nouveau service au moment ou le service pubtis@ la sellette idéologique et qu’il est
remis en cause eéconomiquement, d’autant que catteverture se situe dans des quartiers

populaires.

Officiellement, I'objectif est de préparer cetteowgerture dans les meilleures conditions
possibles, compte tenu des évolutions techniquéds services qui 'accompagnent, induisant
une évolution des différents métiers constitutiésla vente, de 'accompagnement et de la
circulation des trains. En effet, la mise en explimn commerciale de la ligne représente la
circulation de prés de cent trains quotidiens enasee, soit prés de 15% des circulations
régionales, ce qui en expligue les enjeux. Celesmaisons pour lesquelles a été mis en place
un dispositif original avec trois instances, awdtgs participait un expert extérieur dont la

présence avait pour vocation de faciliter le dialwgocial.

Outre le « groupe projet », chargé de la mise emreematérielle et technique de la ligne,
dont il sera peu question, deux groupes de travaikté constitués : le « groupe métiers » et
le « groupe concertation ». Seul le « groupe cdatien » est composé de représentants du
personnel. Ce « groupe concertation » a pour fondae vérifier la viabilité du projet d’'un
point de vue social. Il avait pour objectif d’ampier les procédures légales d’'information et de
consultation des institutions représentatives dusqmnel en examinant, avant leur
finalisation, les évolutions proposées par le d@ecde projet. Au lieu d’attendre la fin du
projet, ce groupe pouvait intervenir au fur et asume de son avancement. Ce groupe est
composé du secrétaire du comité d’établissemenisidere, en remplacement du président
de la commission économique absent pour maladiesecrétaires de Chsct des Activités
concernées (traction, contrdle, commercialisatestale, slreté, circulation), parmi lesquels

figurent Francois et Henriette.

Un directeur du projet, assisté d’'un « expert »eatir, animent les réunions des groupes
« métiers » et « concertation », dont ils rendemmte au comité de pilotage du projet, seule
instance décisionnaire, composée de cadres ditge@gionaux de la Sncf (directeur

régional, directeur du management, directeur deld@pement et directeurs d’établissement

concerneés).
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Cette organisation en deux groupes disjoints cpordait a la volonté de créer un espace de
travail permettant d’aborder les différents probd&nqui pouvaient surgir a la « mise en
services » (tel est le nom du projet) d’'une ligneyvelle dans ses installations (doublement
de la voie, nouveau type de matériel, etc.) comm@sdla conception du service
(cadencement, nouvelles haltes, etc.). Dans cesliffp le regard porté sur I'évolution des
métiers était double, celui de I'encadrement diprité (au sein du « groupe métiers ») et
celui des représentants du personnel, par la ves skcrétaires de Chsct de chacun des
meétiers concernés, sollicités pour s’exprimer sarfdisabilité sociale de telle ou telle
evolution mais aussi sur la faisabilité technigae $ein du « groupe concertation »). Comme
le résume le chef de projet,s’ils [les RP] sentaient qu’une installation,@aiprocédure, une
organisation, qui allaient se mettre en oeuvre étaicontraire a la sécurité, aux conditions
de travail, a une éthique peut étre, les échanga®er libres et ils étaient en droit de dire
gue telle évolution était acceptable du point de ga la sécurité mais pas du point de vue de

I'éthique ».

Les groupes « métiers » et « concertation » seréanis en moyenne une fois par mois. Pour
chacune des réunions du « groupe concertation agueh membre était dégagé de ses
fonctions pour la journée et la participation deembres était donc réguliere. Isidore,
représentant officiellement le Comité d'établissetneest intervenu dans le «groupe
concertation » avec une prescription du secteur I(agt représentants du personnel aux Chsct
ont participé au « groupe concertation » avec utaicescepticisme : ils étaient surpris de
voir qu’une telle instance se mette en place danséntreprise et se demandaiemwjuel est
I'intérét de I'entreprise derriere une telle orgaaition, les sujets abordés seront-ils ensuite
traités par I'entreprise et comment ? Donc pourn®ment, on veut bien apporter nos
connaissances mais on verra bien comment ca se pdstenriette). Le doute et la suspicion
sur ce projet ont été présents sur toute la dunéerajet, ce qui n'a pas empéché le groupe
des représentants du personnel de s’investir da&nsfohctionnement du « groupe
concertation » en faisant part des risques de boa des sujets qu’ils pensaient nécessaires
de traiter. De l'avis du chef de projet, leur r@ans l'anticipation des difficultés que
pouvaient poser la mise en services de la ligne arcial, grace a leur connaissance des
métiers. Par exemple, pour le métier circulation, il est app que I'agent qui gére le poste
d’Aix allait vivre une véritable révolution cultdte par rapport & son métier, ce qu'il fallait

préparer par des formations, par la constitutiomé équipe stable. Ceci n’était pas apparu
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au DPX qui ne voyait pas le probleme. C’est le éspntant du CHSCT de I'UO circulation

qui a identifié ce sujet> (chef de projet).

La question du métier de controleur permet d’ilesstplus précisément I'apport des
représentants du personnel, et notamment les @hiifés de positionnement et de registre de
référence qui ont pu apparaitre en fonction desésgmtants du personnel participant au

« groupe concertation ».

L’enjeu principal portait sur I'évolution du métide contréleur. Au départ, la position de la
Cgt est ouverte, si on se réfere au document é@addinitiative de Edouard par le secteur
Cat, avec l'aide des collectifs techniques de sedigui représentent I'organisation syndicale
régionale par métier). Dans ce document (intituRRéeouverture de la ligne Aix Marseille,
cahier des charges CGT » et daté de juin 2008, dencavant la mise en place du dispositif
Aix-Marseille), chaque métier fait I'objet d’'un déleppement dans le chapitre « Moyens ».
Seul le contréle n’est pas situé dans ce chapitiatd’objet d’'un paragraphe spécifique, dans
lequel la Cgt propose quelacdirection SNCF ouvre des négociations sur |'orgation a
mettre en oeuvre pour éviter la fraude et I'évasii@s recettes pour une production en site
urbain et périurbain : accompagnement des traingyestures des gares, opérations anti-
fraude». La Cgt situe I'évolution du métier de contrélem interaction avec d’autres métiers
comme la vente de billet et I'accueil en gare, aathjue les trains effectuent une partie de
leur parcours en zone urbaine, dans Marseille, aescarréts frequents (configuration qui

complique le contrble des voyageurs).

Parallelement a cette position affichée dans ceurdeat public, se joue ailleurs un autre
aspect de I'évolution du métier de controleur, gmoqué dans le document, mais qui va

surdéterminer toutes les discussions et cristaliéseoppositions.

En effet, les trains sur la ligne Aix-Marseille s@guipés de I'équipement agent seul (Eas).
Sur ces trains, I'agent du service commercial trghsct, soit le contréleur en langage
courant) n’est plus indispensable pour effectuertdehes de sécurité (surveiller la montée et
la descente du train et donner au conducteur koddrdépart) et les annonces a l'arrivée dans
chaque gare du parcoufS'est en effet, avec I'Eas, le conducteur qui peftectuer ces deux
taches. Cela signifie que, contrairement a la ptupas lignes, les trains entre Aix et

Marseille peuvent circuler sans présence obligater systématique du contrdleur. Les
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contrbleurs interviennent dans ces cas en équitgegequipe de lutte contre la fraude », sur

certains trains choisis de maniére aléatoire.

Officiellement, la Cgt n’a pas pris de position fcirculation en Eas, qu’elle n’aborde pas
dans son cahier des charges. Ce n’est pas faute g@s avoir identifie 'Eas comme un
projet de la direction : avant la mise en placdadprocédure de concertation, Isidore nous
expligue avoir compris, en analysant le budget, guéirection de I'Activité des trains
express régionaux veut faire circuler en agent lesurains entre Aix et Marseille :Moi je

le sais parce que mon ceil d’expert, dans le prerbigtget de 'année derniere, dans les
effectifs d’agents de train, il me manquait 40 dgen Mais la Cgt souhaite ne pas isoler cette
guestion des autres sujets relatifs a I'évolutionndétier de contréleur et elle est préte a
discuter, sur la base d’'une position assez nugmaiégue Isidore convient qu’au moins sur la
portion urbaine, 'Eas est envisageable. Enfimeilpeut étre question pour la Cgt d’accepter
I'Eas a priori, sans avoir réglé quelques uns deblpmes que souléve ce nouvel équipement.
En effet, I'enjeu de ce qui va se passer sur laeligix-Marseille dépasse le cadre de cette
ligne puisque ce serait une des premiere fois gsdrdins circuleraient en agent seul, hors la
région parisienne De plus, la circulation en agentl (donc avec uniquement le conducteur)
pose la question de la qualité du service aux usatge métier des conducteurs n’étant pas
d’étre au contact avec le public. Enfin, la questies emplois intervient aussi, 'Eas pouvant

étre une occasion de suppression de postes.

Mais, au sein méme de la Cgt, les positions ontiét&rentes d’'un représentant du personnel
a lautre: de part et dautre en quelque sorte Isidore, représentant du Comité
d’établissement portant la position « officiellede la Cgt, certains représentants des
conducteurs s’opposent nettement a I'Eas et d'sut@mme le représentant des controleurs
au Chsct considéerent que I'Eas est acceptable mayerun contréle de la ligne par des
agents travaillant en équipe de lutte contre ladeaet intervenant ponctuellement sur les
trains (ils n'accompagnent pas le train de boutbent). Il y a donc eu un débat entre
représentants du personnel Cgt sur le métier deatear. Au-dela du fait qu’ils soient du
méme métier, et donc qu’ils peuvent mobiliser l&mas savoirs investis, le représentant du
personnel au Comité d’établissement considére gstimieux a méme que le représentant du
personnel au Chsct d'intégrer des éléments du xtn{ga dimension nationale de ce fait
local, la dimension liée au service public, la quesde 'emploi), c’est-a-dire de se situer sur

le pble des valeurs.
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Au total, «Comment on va ouvrir 1) en faisant respecter lesdimns de travail, les
effectifs, 2) avec le sens du service publi; ®lle est la question qu’a portée Isidore ann no
de la Cgt, associant ainsi savoirs investis etwaleElle va le conduire a faire une proposition
alternative a I'expérimentation de la circulatioagent seul proposée par la directionune
réouverture avec, pendant un an, I'agent de traire djon fait expert de la ligne, avec un
groupe de travail derriere pour analyser et voirndaun an si EAS, pas EASSoulignons
gue, dans cette proposition, le métier de I'Asdt rénterprété comme la fonction d’'un
«expert de la ligne, le plus & méme de faire réussir la reouvedueecirculation de la ligne
Aix-Marseille dans les meilleures conditions poes Lisagers : Ronc il faut dire ce qu’'on
fait de cette ligne. Avec des arguments forts,isand il faut qu’elle marche cette ligne parce
gue Marseille s’asphyxie, les voitures... il faut qaemarche, tout le monde est d’accord,
pour pas que tous les trois jours ils nous cailéagde train, que je plante et que le train il
arrive trois heures apres. Donc il faut qu’on aitaiexpertise. Et cette expertise, qui mieux
gue I'agent de train de la ligne qui tous les joest sur la ligne». (Isidore).

In fine, sur la question de I'Eas, I'attitude ofilie de la Cgt sera de refuser la circulation en
agent seul. Isidore qualifie lui-méme cette positide «dogmatique», en réponse au
«dogmatisme de la direction del’établissement en charge de 'accompagnementreasst
dont le seul objectif était (sans le dire officéeient) de faire circuler les trains en agent seul.
L’Eas a été repousse, alors méme que c’était le selution envisagée par la direction de cet

établissement.

On voit donc, a travers cet exemple, que la misea@riexte d'une expertise métier peut
conduite a adopter des positions différentes de éelaquelle conduit une analyse « métier /
ligne » stricto sensu. Selon les experts aupre€tsst que nous avons rencontrés, mais aussi
selon certains responsables syndicaux, la diffé&remtre représentants du personnel (Chsct
vs Comité d’établissement) renvoie a la plus ounmgirande possibilité decentextualisers
au-dela du cas précis étudié, c’est-a-dire eraftatplus ou moins grande capacité a mobiliser
des savoirs généraux sur I'entreprise et sur Igsirrsociétaux qui vont bien au-dela, dans le

cas présent, de la simple réouverture d’'une ligne.
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Contribuer aux expertises extérieures : un dialogu@ole 1/pble 2

Comme nous l'avons vu, le Comité d’établissementad8ncf Paca recourt a des expertises
extérieures de type socio-économiques depuis sati@méet y consacre une part non

négligeable de son budget de fonctionnement (emvb000 euro par an) ; il en a donc une
longue expérience, sur des sujets aussi diverdaguidte contre la fraude des usagers des
lignes ferroviaires en Paca, l'avenir du fret fefaire en Paca, les conséquences du
cadencement des TER ou, plus récemment les agies$és agents du service commercial

train ou le rapport des maitrises et cadres attauail et a I'entreprise.

Indépendamment de leur contribution personnelleéudes, il faut remarquer que 'une des

gualités de certains représentants du personnest(@articulierement le cas d’Edouard)

repose sur une mobilisation de leurs savoirs qui permet d’anticiper les themes qui vont

étre d’actualité et, en conséquence, de se prépdesy traiter en demandant notamment une
expertise extérieure qui leur apporte des élémeetsréflexion, d’objectivation ou de

validation, selon les cas.

L'exemple de I'étude réalisée parle cabinet de alasts Transversalesur le rapport des
agents de maitrises et des cadres a leur travail l'emntreprise, réalisée en 2007, montre
comment, dans la collaboration entre les « expextgrieurs » et les représentants du

personnel dans la totalité du processus d’étudegdemiers font la preuve de leurs savoirs.

Cette expertise a été demandée par le Comité t&taiment pour deux raisons essentielles.
La premiere relevait de cette capacité d'anticgpatdont nous venons de parler: non
seulement les agents de maitrise et les cadresesonbombre croissant dans la Sncf Paca,
mais il a semblé aux représentants du personnels gailaient étre, apres les agents
d’exécution, sujets et objets des réorganisatiomsrér a I'’échelon régional ; une meilleure
connaissance de leur conditions de travail et dadaiere dont ils les vivaient s’avérait des
lors indispensable. La seconde raison évoquée xmmme par Daniel était d’améliorer les

savoirs que les élus pouvaient avoir du fait der leypérience professionnelle et de
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'activation du réseau militant: un recours a unegard extérieur », plus centré sur des
savoirs institués, était de ce point de vue indispble et avait en outre I'avantage d’'offrir des
points de comparaison avec des cadres d’autrespeise ou d’autres secteurs. Ainsi que
'explique Daniel, «Parce que, ce qui est intéressant aussi, ce nastooe les faits, ce sont
aussi les pistes de réflexion, le décorticage gtiitéressant et que I'on ne sait pas faire,
parce que vous croisez avec d'autres problématigdesitres choses, d’autres idées gqu’on
n'aurait pas forcément aussi. Donc de cet échaagé ¥ a des choses qu’on n’aurait jamais
eues si on avait travaillé tout seul. Le fait derdaintervenir des universitaires ou des

sachants extérieurs tamene une dimension queaisipas naturellement

Vu le sujet, le pilotage de cette étude revenaip@sident de la commission encadrement,
Daniel en I'occurrence, assisté de Edouard, quiiiéiet suivi la plupart des expertises

demandées par le Comité d’établissement.

Des le premier contact avécanversalesle Comité d’établissement a demandé que I'étude
comporte une «enquéte par questionnaire ». Dasprit des représentants du personnel,
l'intérét de ce type d’enquéte est de produire dmmées quantifiees dont la valeur ne peut
étre contestée par la direction car reposant nerspaleur « ressenti » ou sur ce qu'ils croient
connaitre, mais sur les agents de maitrise etdemes qu’ils représentent. A cet intérét doit

s’adjoindre celui déja signalé d’affirmer une présedes élus qui trouvent ainsi un sujet avec

lequel entrer en contact avec les agents.

Pour renforcer ce caractére d'objectivation « utalhle », Edouard principalement, avec
'accord des autres élus, a proposé de mettre aoe pin « comité de pilotage de I'étude »
associant, outre lui-méme et Daniel, des élus dmit@od’établissement membres de la
commission encadrement et un représentant dedatidin régionale de la Sncf. Ce dispositif
n'était pas nouveau, il avait déja fonctionné densadre d’'une étude antérieure. Il présente
'avantage principal, dans la stratégie élaboréel@aomité d'établissement, d’associer la
direction de la Sncf directement a la méthodolalgid’étude (I'élaboration du questionnaire)
de maniére a ce qu’elle ne puisse ensuite en d¢entes conclusions au motif de questions
orientées ou incomplétes. Le recours a des expetésieurs se justifie aussi de ce point de
vue. Enfin, la direction est la seule a disposerfidnier des adresses triées par catégorie
professionnelle ; son implication dans I'étude édmtc aussi indispensable pour la phase de

réalisation de I'enquéte.
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Le dispositif de pilotage de I'étude devait donpaédre a plusieurs préoccupations au centre
desquelles figure I'importance accordée a la I8tjié « scientifique » des conclusions. Les
guestions que se posaient les représentants danpefset les objectifs qu'ils se fixaient
n’'étaient pas définis de maniere précise, le catiesr charges indiquant simplement que
'objet de I'étude était de mieux comprendre la maniére dont les maitrisesadtas de la
région SNCF PACA vivent et percoivent ces proforddetutions» de la Sncf (ouverture a la
concurrence intra modale, création de Réseau FerrErance, dimension européenne,...).
C’est au moment de ['élaboration du questionnaiue des représentants du personnel

apporteront une contribution essentielle.

Nous trouvons la une caractéristique courante ddype de demande d’expertise: la
« demande » n’est jamais précise au départ caepggésentants du personnel d’'une part ne
sont pas des « chercheurs » qui ménent une engoéteralider ou invalider des hypothéses
préalablement établies, et d’autre part ils joderjeu du « nouveau syndicalisme Cgt » qui
consiste d’'une certaine maniere a tenter d’'ajusterdiscours et leur activité au plus pres des
préoccupations des salariés, préoccupations gefisent a priori ou qu’ils ne sont pas en

mesure de préjuger.

Une fois la demande ainsi exprimée (sujet, modeabpiée) et le dispositif de pilotage défini,
le premier travail, qui engageait une collaboraétmoite entre les consultants intervenant sur
la mission et principalement Daniel et Edouard,ststait en I'élaboration du questionnaire.
La encore de maniére traditionnelle et courantereilenait aux experts de faire une
proposition de questionnaire sur la base de lagu2éiniel et Edouard puissent intervenir.
Cette premiere collaboration « effective » a abaulé rédaction successive d’'une douzaine

de questionnaires.

La premiére version du questionnaire proposé macdasultants élargissait le sujet principal
de I'enquéte (le point de vue des agents de nestret des cadres sur les évolutions de
'entreprise) a des questions qui concernaient detivité professionnelle, leur carriere, leurs
conditions de travail, leur avis sur leur activigéofessionnelle (avec des sous chapitres
concernant I'emploi, I'organisation du travail,rieconnaissance), la défense des leurs intéréts

professionnels (incluant le rapport au syndicat) pkojet de questionnaire se terminait par les
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caractéristiques socio-démographiques (sexe, agmtign familiale, niveau de dipléme,

situation professionnelle des parents).

Les discussions avec Daniel et Edouard ont condudes modifications du projet de
guestionnaire sur un certain nombre de points.’éisémble des thémes abordés par le
guestionnaire a été validé, certaines questiongtémeclassées, d’autres ont été ajoutées pour
tenir compte de la situation actuelle des agentsidkrises et des cadres a la Sncf, d’autres
enfin ont été reformulées. Au total, entre sa peeeniversion et la version diffusée, le
guestionnaire a été enrichi d’une vingtaine de tpes a l'initiative des représentants du

personnel.

Par exemple, dans la partie du questionnaire postanla carriere, Daniel et Edouard ont
suggéré d’intégrer des questions sur le rythme ldmgement de poste et I'évolution de
carriere (« Estimez-vous que le temps passé sguehgoste a été Trop court ? Bien adapté ?
Trop long ? » ; Comment considérez-vous I'évolutan votre carriere au sein de la Sncf
jusqu'a ce jour ? Plutdt rapide ? Normale ? Pligdte ? »). Dans la partie portant sur les
conditions de travail, le temps de travail, uniquestion dans la premiere version, est devenu
une rubrigue a part entiére, avec 'ajout d’itemsla prise des jours de Rtt (dans un contexte
ou les cadres de la Sncf avaient en perspectigedsaibilité de se les faire racheter) et sur les
astreintes, le travail de nuit et le dimanche (iiftce et type de contraintes qu’ils peuvent
représenter). La rubrique sur 'autonomie a étéchi@ de questions sur la mise a disposition
par I'entreprise de téléphone ou/et ordinateurgibess, en demandant aux agents de maitrises
et aux cadres de se prononcer sur le caracténbatédlou de contrainte que prenaient pour

eux ces « outils de travail nomades ».

La formulation des questions a aussi fait I'objet tbmbreux échanges, a commencer par
celles portant sur l'activité professionnelle : coent formuler des questions fermées qui
permettent a tous les agents de maitrises et ddsusdres de se situer dans un métier, avec
ou sans fonction d’encadrement, avec ou sans reapiité hiérarchique, dans des domaines
tres divers, tout en constituant des catégoriesndgnt aux hypothéses que développaient les
représentants du personnel sur les conditionsagaitmotamment. L’apport de ces derniers a
permis d’identifier les principaux éléments consdiit des fonctions exercées par les agents
de maitrises et les cadres en utilisant les teantgels dans lesquels les cadres pouvaient se

reconnaitre. Par exemple, ces catégories peuveater une équipe sans étre dans la ligne
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hiérarchique ; il fallait donc dissocier les quess sur les fonctions d’encadrement des
questions sur I'appartenance a la ligne hiérarahige que les experts n'avaient pas fait au
début, faute de connaitre I'organisation de I'gurigee. Dans la reformulation, I'objectif était
bien entendu d'utiliser le vocabulaire utilisé pas agents de maitrises et les cadres ou
décrivant leurs situations professionnelles. Petteanéme raison, le questionnaire a été testé
par Daniel et Edouard auprés d'un certain nombreledes collegues. Par ailleurs, la
discussion entre les experts extérieurs d‘'une pamjel et Edouard d’autre part, a permis de
compléter I'enquéte par questionnaire avec de®tis auprés d’'une vingtaine d’agents de

maitrises et de cadres.

Il faut souligner que c’est a I'occasion de ceftEdssion sur le questionnaire qu’est apparue
explicitement la fonction de communication de I'eétg. Ce n’était pas certes une découverte
pour les experts, qui savaient par expérience qute tenquéte de ce genre menée par des
organisations syndicales permet d’entrer en comrteet les salariés, mais dans ce cas précis,
la nature et la formulation de certaines questiensont été modifiées : sur le «juste
déroulement de carriere », I'avis sur « l'avenir [@mtreprise », la « défenses des intéréts

professionnels », le « rapport au syndicalismeregample.

Hormis l'aide matérielle (impression et envoi degsestionnaires), les représentants du

personnel ne sont ensuite pas intervenus dansdeldgment méme de I'étude.

Dans la discussion qui a suivi la présentation a@sclusions, les réactions de Daniel et
Edouard ont été de deux ordres: la confirmationcddaines de leurs hypothéses et

I'étonnement par rapport a certains résultats.

Les hypotheses confirmées par I'enquéte concemaiaimment l'inquiétude que soulevent
auprés des agents de maitrises et des cadresolesians actuelles de la Sncf. Outre le fait
gue ces évolutions les conduisent a un surcroitadeil pour compenser les modifications
incessantes des organisations, elles sont analys¥ekes cadres comme insuffisamment

préparées et pas forcément a la hauteur des eajpuiels la Sncf est confrontée.

Certains résultats les ont par contre étonnés, ldona d’ailleurs conduit au lancement d’une
étude I'année suivante : «le rapport entre traghikanté », les deux tiers des personnes

interrogées considérant que «les conditions dasguklles elles exercent leur activité
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professionnelle met en danger leur santé » ; l& miscause de la sécurité des circulations,
compte tenu de la dégradation de la qualité dualravle niveau de satisfaction
professionnelle exprimée, qu’Edouard et Daniel iheaent pas a un niveau aussi éleve. Sur
tous ces points, nul doute que les représentangeicionnel se sont construit, a I'intérieur de
leur organisation syndicale, de nouveaux savoirs lgsl aident a réaliser leur activité

militante.

Mobiliser les trois pdles pour exister syndicalemedret militer

Nous I'avons dit en présentant les structures digpjpne des caractéristiques de I'entreprise
D tient dans la nature des relations sociales. Bace qui est percu comme un « syndicat-
maison » (en fait FO), les représentants du peedoB@gt et Cfdt déclarent avoir les pires
difficultés a se faire admettre comme interlocusepar la direction. Les discours a ce sujet
sont extrémement violents : Laurie par exemplela@atpd’'étre « fliquée » lors de son activité

militante par les cadres. Mais c’est Jean qui yaus loin dans la violence :

«Kevin m’a tout de suite proposé ce mandat, a I'égpge savais pas trop ce que ¢a
représentait, mais je savais une chose, c’est @waig envie de me retrouver face a la
direction pour pouvoir leur dire ce que pensaithon nombre de salariés et que c’était
I'endroit idéal pour le faire, je savais aussi quedlais me retrouver face a FO et que ca
serait difficile », « alors |a, je t'assure, je metrouve dans une zone de guerre, la CGT
n’était plus au CE depuis 3 ans et la elle reviehpendant 3 ans ca a été l'enfer, la
direction et FO ont tout fait pour nous couper Ete, ca été une véritable guerre de
tranchées », « j'avais pas le choix, parce quaisigux militer, il te faut une couverture,
inutile de dire que quand t'es a la CGT (dans Ifeptise D), si t'as pas de mandat, t'es

mort» ;

« Donc jinterviens fortement au CE, dans un climétestable, c’est la haine contre moi,
vraiment impressionnant, mais je mets un point afteur a intervenir sur tous les points
importants pour les salariés, le code du travadlyéspect de la convention collective que
tous les autres ne veulent que survoler, pendardiguirs mois, je deviens celui qui titille

un peu tout le monde la dessus
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« FO bloque toute initiative possible et nous fairtter en rond de réunion en réunion.
Si on arrive a étre majoritaire, comme on l'espdi@née prochaine, la on pourra
utiliser le CE comme moyen de dialogue et de ppassn nous appuyant sur toutes les
possibilités légales, mais aujourd’hui on ne peeanrfaire de ce point de vue. Au CHSCT,
c’est pareil, on a un seul élu et il en faut deoxipdemander une réunion extraordinaire,
donc il y en a jamais, on a interpellé I'inspectida travail des milliards de fois, rien de
rien, une fois je me suis retrouvé seul au mondamteune commission de sécurité avec
le préfet et tout et tout, j'ai argumenté, montes gphotos abominables, dantesques... rien
de rien non plus. Quand tu veux avoir un débat EISCT, impossible tant qu’on sera pas

majoritaire » ;

« (L’entreprise D) se fout tellement du droit du #vque méme un aveugle s’en rendrait
compte, mais FO laisse systématiquement faire. fbeefalle) ne prend pas en charge le
colt de l'entretien des tenues de travail alors deeCode du Travail I'impose, on

interpelle la direction pendant des mois, et alssSCHSCT en lui demandant d'imposer
ca a la direction et au final le CHSCT va négoaeec la direction un accord qui admet

la non prise en charge de ce colt parce qu'il estdssant trop élevé ;

« Autre guestion cruciale, les locaux dévolus auxrésentants du personnel, c’est un
placard, un vrai placard, pour 9 RP. Comment veauxd réunir et travailler ? C’est
impossible. On n'a méme pas un local par OS, il &ire plus de 1000 pour y avoir droit,
on ne peut ni se réunir, ni accueillir des salariéa plus c’est sdr qu’on est sur écoute,

alors...».

Face a ces difficultés, les moyens utilisés pardpsésentants du personnel membres de la
Cgt sont de plusieurs ordres, faisant tous apparatie capacité certaine a mobiliser des

savoirs et a les utiliser pour remplir leur mandat.

Les moyens juridiques

Le premier registre lorsqu’on est en situationidi# du point de vue de la reconnaissance et

du rapport est d’avoir recours a la loi, y commleyvant les tribunaux. Kevin semble de ce
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point de vue avoir joué un réle essentiel, qu’ipleque par son origine irlandaise ; il n'a
aucune formation de juriste, mais il prétend gues«drlandais traditionnellement sont bien
attachés a la justice, on aime bien la justicd, y'm la justice on respecte, et il faut la
justice». D’ailleurs, quand on lui demande quelles seatdavoirs qu’il mobilise afin de faire
reconnaitre le « fait syndical », il répond d’engblécen général on commence par un texte
de loi, soit un arrét ministériel ou une jurisprute qui vient de sortir, on trouve au hasard
parce qu'on passe beaucoup de temps a lire le Ghddravail, parce que si vous ne
connaissez pas le Code du travail bon je vais régarce qu'il y a dedans, puis on trouve
guelque chose qui vous concerne, comment ¢a sguait'on n'a pas appliqué. On trouve
toujours une base légale quelque part. On lit deessjournaux ou on entend a la radio ou
guelgu'un d'autre de la CGT, "tiens tu n'a pasiIw & une jurisprudence” ou l'avocat nous
signale un cas qui nous concerne. A partir de cenerd on va chercher des informations.
Alors Jean et moi on va lire ensemble le texteyaonomparer nos interprétations. Lui de son
coté, apres il me demande ce que j'en pense ettsinobe pareil aprés on va voir un avocat
et on va voir son avis et comme ¢a on va faire centrfaut. Comme c¢a on peut attaquer
notre patron en plus dur. On lui demande de resrdatloi avec telle et telle procédure. Est

ce qu'il applique bien..».

Il commence a avoir recours aux procédures judasailans son propre cas. Il raconte que
lorsqu’il effectuait sa formation (Bts) sous sta@if, il revenait dans son entreprise pour
discuter et voir ses collegues de travail ; a l&ston de I'une de ces visites, aux alentours des
fétes de fin d’année, il demande au responsabf@ainité d’entreprise (FO) si a I'occasion de
Noél il y a une prime et des cadeaux pour les ¢énfeemmme c’est la tradition. On lui répond
négativement sous prétexte qu'ihe faisait plus partie de I'entreprisg alors qu’il était €lu
sur la liste majoritaire. Le responsable lui afie'mu’il va s’occuper de son cas, mais deux
semaines apres lui renouvelle sa réponse négétdxeén poursuit : «C'est bizarre parce que
le texte de loi tant, j'ai sorti les textes dedvie leur ai dit si dans 24 heures je ne l'ai p&as
vais au tribunal. lls voulaient supprimer mes prévgarce que je n'étais pas un bon soldat
pour FO. De la facon j'ai vu ce qu'il faisait aveaut le monde derriére le dos Ah oui ce n'est
pas juste, c'est injuste; mais c'était eux le GEn@tait pas le patron, c'était eux. C'est une
honte. A partir de ce moment j'ai délaissé compiete FO, ce faux syndicalisme. Mais de la
facon que je l'ai fait, j'étais a la cantine, bondi& monde j'ai vu le responsable alors je lui dis
"Oh ca va? - ca va. - Et alors pour la prime jeilau ? - Ah oui comprenez - oui je

comprends" ; alors la devant tout le monde j'aécnon pas crié mais parlé tres fort ce n'est
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pas grave je vais au tribunal, tu sais le textelalg'ai cité le texte de loi dont je ne me
souviens pas c'est du travail assimilé mais cet pas grave laisse tomber, parce qu'il allait
encore me dire qu'il allait s'en occuper non laigember moi je vais le faire au tribunal
Comme ca je montrais devant tout le monde que rodicat, ce n'était pas la peine Pour
finir, Kevin a eu gain de cause. Une autre anecdsteegalement significative. Pour des
raisons plus ou moins obscures, Kevin est mis d gigrant trois jours et est attaqué au
tribunal. Il affirme « adorer » de dossier, casalfait attaqué par le chef de secteur, le chef du
magasin et le groupe auquel appartient I'entrefisells ont dit que j'avais donné un faux
témoignage, non pas un faux témoignage, une déatacicalomnieuse, voila sauf que
guand on va m'attaquer personnellement entre gnéks parce que j'étais délégué syndical
CGT, je les ai fait plomber au service aprés-vanige travaillais, au niveau national parce
gu'ils revendaient les appareils ayant été ouvexsime neufs ce qui est completement
illégal. Et si vous allez dans le magasin c'essdé&ll magasin au moins de la région, qui
revend des appareils de deuxieme main, c'est magquidut petit. Ce sont des appareils
électro-ménagers : vous acheter un caméscope, at d® deux semaines vous n'étes pas
content vous retournez le caméscope, le caméscapea gté utilisé est remis dans
I'emballage et ils le vendent comme neuf. C'estpt&ment illégal. Alors j'ai dénoncé la
fraude, ils se sont fait condamner, j'avais lareettle la fraude comme quoi elle avait bien
marché, bien réussi. Quand ils m'ont attaqué efigeisils ne savaient pas que j'avais cette
lettre je I'ai sortie au tribunal et le juge a ditcomment ! I'entreprise se fait condamner et

apres ils vont attaquer quelqu'un qui I'a fait canther ; non ! »».

Plus généralement, Jean regrette le recours agsErmatique aux tribunaux. Il préférerait
gue cela se regle dans le cadre d’'un fonctionnem@mbal des institutions représentatives du
personnel (& plusieurs reprises, on a été devant les tribungonir faire respecter le droit

du travail, alors que ces affaires auraient logiquent du se régler en CE ou en CHSCT, mais
guand on améne ces questions en séance, les dolrekes canards) ; ou encore par la
mobilisation des personnels concernés eux-mémigmidenant, les choses on a pu arriver a
les faire changer, mais avec d’autres méthodegaisant notamment appel a la justice, on a
pu faire condamner l'entreprise plusieurs fois, sna@n soi c'est pas satisfaisant. Je
préférerais et de loin qu’on arrive a faire chandes choses par la prise de conscience et la
mobilisation des salariés, ¢a nous éviterait desmaches colteuses en temps et en argent et

ca aurait plus de poids vis-a-vis de la directien
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Ce sont souvent des questions liées a I'emploisqui citées en exemple. Kevin est clair :
« Soit je réussis a garder I'emploi soit je réussifaide payer le patron au tribunal. Si je ne
peux pas garder I'emploi pour la personne concerrae moins c'est une récompense de
gagner au tribunal. Ca c'est I'expérience. C'est dhoses qui ne sont pas écrites dans le
texte, qui ne sont pas écrites dans le manuel comfaiee pour se battre. Comment attaquer
en justice, comment faire appliquer la loi, comméntprésenter parce que nous, avant
d'attaguer en justice on passe par les instanc&dRns le magasin, on demande au patron
par écrit, par lettre... Voila on fait une lettrai@urd’hui, on lui demande tout le temps pour
avoir la preuve avant d'aller au tribunal. Parceegjnous on préfére ne pas aller au tribunal
mais qu'il nous dise la loi elle dit ¢a et je I'digpe. Hé bien Non, le patron nous dit non pas
d'accord. Et aprés on est obligé d'aller au tribuma«ll y a beaucoup de proces que l'on a
gagnes; ce qui fait qgue méme si on nous respecienp@me si on essaye par tous les moyens
de nous rabaisser, ils ont été obligé d'acceptedn avance, ils sont obligés de le reconnaitre
méme s'ils bloquent toujours. On peut dire qu'onnarapport de force sur certains sujets,
c'est-a-dire on a fait condamner le patron pourtagres raisons et on le menace ce n'est pas
un probleme Vous savez vous me mener au tribunigl cean’'est pas un probleme Il est
evident que dans ce registre juridiqgue, un minimianconnaissances sont nécessaires aux
représentants du personnel, et que l'aide d'un atv@agui se paye sur l'article 709 dit
Kevin) est indispensable.

Les moyens de I'expertise extérieure

Le deuxieme registre est également de I'ordre desiis institués : celui du recours a des
« experts extérieurs ».Rans notre position minoritaire au CE, on a aucuayen. Exemple
le Bilan social, c’est un gros document, éminemneeniplexe, c’est difficile pour faire de
bonnes analyses, les bons recoupements, etc...s @fodemande au CE de mandater un
expert pour I'étudier et nous aider, refus catégoe de FO ; alors, c’est nous la CGT qui
nous payons un expert avec nos propres fonds paerde travail, il le fait, et quand on veut
présenter ce travail en CE, la aussi ¢a nous esisee Pourtant, il y a de quoi dire quand on
voit par exemple que I'établissement paye 600 OO®sede taxes par an au titre des
accidents du travail. On marche vraiment sur l&t{Jean).
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Pour répondre a leurs besoins, Jean et ses camatada Cgt font appel au service de leurs
« experts amis ». Ces derniers leur procurent deseils juridiques et socio-économiques
répondant a des besoins spécifiques ; ils offrieisi des « accompagnements sur mesure ». A
titre d'exemple, devant la difficulté a lire le &il social, il est fait appel a lacepine»
consultante. Le document lui est envoyé, celleaii kun premier jet de remarques
annotées en retour par le syndicat, annotationsdqaneront lieu & une proposition de
document final par la consultante qui viendra kxdier collectivement. A la suite de ce va et
vient, il a été organisé par les élus et animé lpatonsultante quelques mois apres une
formation d'une semaine, ouverte a d'autres seCgirdu groupe. Outre la complicité qui lie
les militants et ces experts, ce choix de ces deyneést déterminé par deux mobiles. Le
premier est qu'ils renoncent a faire appel a deerex «affilié a la CGT qui seront taxés de
partialité » et donc refusés par le Comité d’entreprise. @ictoutes leurs demandes ont été
refusées et ont été payees par le syndicat. Landeamison est donc financiére car ces amis
leur font «des prix de solidarité militante «300 euros pour une facture normale de 2000-
2500 euros». Ceci est indispensable dans la mesure ou tset vit que sur ses ressources
propres. L'invitation d'autres sections pour larfation d'une semaine a permis de drainer
aussi des fonds, dans le cadre de l'obligatiorledeployeur de former les élus du personnel.
L'appel a l'expertise est certes une demande derétension mais il indique la volonté de
donner au discours revendicatif une ouverture d@sepavec la réalité économique et

gestionnaire ainsi que celle de vouloir étre eniguat les dirigeants.

Les moyens « physiques »

Un troisieme registre mérite d'étre signalé : calei 'engagement physique ou corporel.
Nous en avons déja eu un exemple avec Charlesl'datreprise C, mais Kevin pousse cet
engagement jusqu’au bout, a la fois pour résidtpoer « faire peur ». Il raconte :En ‘98,

je suis tout seul, donc toutes les pressions plessibe suis devenu délégué syndical nommeé
par l'union locale. lls essayent par tous les mayda m'empécher de militer et méme par la
violence et méme le délégue FO, qui monte le paedaontre moi, veut me frapper. Je sais
comment il faut faire, je me mets dans une posiiofe peux étre vu par quelgu'un, j'ai mis
mes mains derriére le dos et je lui ai dit: "frapgietu es un homme. T'attends quoi la. Vas y
frappe, tu attends quoi la tu es un homme ?". hscmmpris, ils ont regardé autour d'eux et

ils ont laissé tombes. Lorsque la direction hésite a lui accorder songé de formation, il
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proteste : «'ai engueulé la personne qui voulait ralentir,sjgis allé voir le comptable "non
je n'ai pas le papier" alors je I'ai engueulé det/ée personnel. Devant tout le monde, je l'ai
traité d'incapable, je ne me suis pas géné de irendevant ses responsabilité ; parce qu' on
arréte pas de nous dire « prenez vos responsabiljité on est rien nous » ; « chaque fois il
faut faire des choses qui sont difficiles de faoest de notre responsabilité ». Vous avez
guelque chose a faire, vous allez le faire maintén®u alors je vais voir maintenant la
direction ! Il est parti sur le champ ; c'est-a-dije suis un peu direct tout en restant poli,
mais je n'acceptais pas cette facon de travaileEt quand on lui demande comment et
pourquoi la direction n’est jamais parvenue adericier ou a le faire partir de I'entreprise, il
répond : dIs ont peur, je l'ai dit tout a I'heure. C'esttige de sécurité qui me I'a dit « Je ne
sais pas ce que tu as fait mais ils ont peur »ludexpliqué qu'un jour ou c'était vraiment
chaud je lui ai expliqué: "Ecouter monsieur si wuij je dois partir d'ici ce sera les pieds
devant mais je ne serai pas tout seul. Et mémey <l un accident qui m'arrive, ils le
paieront...Malheureusement, ils nous menacerduil fépondre..». Et il, poursuit en narrant
avec jubilation (mais en demandant de fermer lenétphone) la fameuse» réunion avec
la direction ou par provocation et avec I'objedfihtimider ses interlocuteurs il avait endossé

un tee-shirt aux armes de I'lra...

L'inventivité de Kevin

C’est encore Kevin qui est a l'origine du quatriéatedernier registre : avoir suffisamment
d’inventivité et de volontarisme pour mener desoast « en situation difficile ». Il tente ses
premiers essais alors qu’il est membre de FO,eduesentant du personnel. I demande tres
rapidement pourquoi le syndicat ne faisait rienC'est trés gentil, vous m'avez mis sur une
liste et je crois qu'il faut faire quelque choseet il décide de convoquer une réunion
extraordinaire au cours de laquelle il explique aabariés qu’ils pouvaient avoir une prime
comme dans d'autres magasinsine prime d'assiduité quelque chose comme. ¢caOui,
euh oui mais ici... et puis on n'est pas nombeguelles furent en substance et d’apres Kevin
les réponses. @ombien on est ? 14 et bien on met 7 d'un coté& [7adtre et on bloque les
entrées». «Non mais ici c'est pas possiblerépondent les salariés.R€union avec le
directeur, on y va, on était 4, 5 et puis j'entefidstant une voix fémininejOui Monsieur le
directeur on voudrait bien vous demander des s@usepque...” Ce n'était pas argumente,

j'entends une réponse: "Non ca colte trop cherbrd'interviens : "Mais ce n'est que de
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I'argent et I'entreprise, elle y en a plein" — G'@sus qui le dites oui oui, c'est moi qui le dit"
Silence radio». Kevin quittera FO, et développera a la Cgtisoagination. Le mieux est de
le laisser parler.

«lls ont licencié un jour un type qui avait un pdi#ndicap, ¢a leur a pourri la vie, parce
gue moi j'ai été tracter a droite et a gauche denpetit village ou habitait le patron. J'ai
fait tous les magasins un dimanche sur mon temps tpacter chaque porte. J'ai donné
mon point de vue que j'étais un élu de I'entrepfisa Aix en Provence et voila ce que
faisait le patron, c'était aussi des clients du \sg. Juste avant de partir il m'en a parlé;
moi je n'ai jamais rien dit, j'ai attendu. A la sieril a explosé "Hé cela n'empéche pas de
dormir que tout le monde est au courant que jeéticié un handicapé". Cela lui a fait
mal, je présume que quand sa femme allait fairectagses "Ah c'est votre mari qui a
licencié". Voila ¢a c'est une tactique qui n'ess pians les manuels, que j'ai inventée, c'est
personnel. J'ai pris sur mon temps personnel pasnars deux dimanches parce qu'un
dimanche je voulais étre sir de faire toute lessmas de I'endroit ou il habitait, que tout
le monde soit au courant. Il s'est fait condamnprea chaque fois. Ho, ho handicapé
c'est bon ca ! Cette fille qui est en longue maazh ans de boite, 5 ans un cancer, elle
revient et on lui dit tu n'as pas de place ! Volasgantez. Comme vous voulez, vous savez
ou ¢a va aboutir, on va avertir les clients. Laanon rapport de force parce qu'ils savent
gue l'on a déja fait, on a déja pourri leur vie. ba a encore un rapport de force sans
utiliser le syndiqué en lui méme. On revient aegjutidigue mais on ajoute une mauvaise
publicité. Nous on ne va pas se géner de le fsde savent c'est pourquoi elle garde
son boulot, elle est payée et en attendant elie ez elle.

«J'ai donné une tactique. Vous avez deux cent rpélsonnes a Marseille, vous en
enlevez 10%, ca fait 20.000 vous organisez d'a&leautocar au lieu d'aller a la manif,
vous allez a la poste qui est en greve, vous allezbanque dénoncer tout I'argent qui
rentre a la banque et tout I'argent que I'on a perbus qu'on va les payer, vous allez
dénoncé Caterpillar qui va fermer. Je ne sais padarseille par exemple vous avez 150
mille endroits que vous pouvez décider: Educatiationale, Sécurité Sociale, les
hoépitaux, ou est-ce que vous voulez aller vous #eamarras du choix. Vous allez
envoyer un bus dans chaque endroit et chaque tasvqus allez vous allez bloquer les
rues comme vous bloquer la rue les flics vont arrpour contréler les embouteillages.

Vous faites ¢a partout a Marseille. Vous faitesag@aris, a Bordeaux. Vous imaginez un

191



petit peu la vous paralyser vraiment toute les gem villes, les flics ne seront pas
capables de tout régler. De cette sorte vous ajledque part vous allez porter une aide
par exemple si c'est quelqu'un qui est en grévg. dvait une poste ici récemment en
greve. S'il y a 50 personnes qui sont la qui amtvavec les placards qui expliquent
pourquoi; parce que la ¢a fait quelque chose : porine aide un soutien moral pour les
grévistes mais expliquer au public ce qui se passErance. Pas juste ici mais partout en
méme temps. Vous faites quelque chose. C'est ampkexgce sont des choses que I'on
peut faire sans beaucoup d'organisation, il sudfétcommander des bus. Vous mettez un
responsable dedans qui va gérer les problémes kRaepS'il y a des gens qui vont
s'échauffer, on envoie quelqu'un d'expérience guwavoir les calmer parce que comme
vous étes nombreux on ne sait pas trop et vousdegeplacards pour chaque client. Et
vous ne prenez pas les flics et vous ne prenedegagens en otage; quand on lui
demande ce gu’en pense la Cgt, il rétorquée probléme c'est I'UL est favorable I'UD je
crois aussi, le probleme c'est j'ai proposé celg & deux semaines. Qu'est-ce qu'on va
faire ? Comme il n'avait pas de suggestion, j'giliexié on peut faire autrement. La on va
Voir ce que ¢a donne parce que c¢a ne sert a riathed'défiler, bon on est nombreux c'est

bien ».

Analyser le stress au travail

La question du stress et de la souffrance au tramparait en filigrane dans tous les
entretiens que nous ont accordés les représemtamqsrsonnel Cgt et Cfdt de I'entreprise D.
En méme temps, ils font remarquer la difficultéilqy’a a I'aborder dans les Institutions
représentatives du personnel, soit par refus ddirection du magasin qui renvoie ce
probléeme aux instances nationales, soit parfoisfait des représentants du personnel
membres de FO : le stress n'est pas abordé en CHSCT parce quedeetsgre nous en

empéche ; on a demandé plusieurs fois que la quesbit mise a I'ordre du jour et la

secrétaire a refusé, alors gqu’il y a des cas sédieieudi dernier, en DP, on a demandé

pourquoi une salariée avait pu sortir d’un entreti@vec son chef en parlant de suicide

A partir du moment ou le médecin du travail sigrdds cas de stress dans le magasin, et qu'il

fait observer que le Chsct n’aborde pas cette murestean et Kevin se sentent confortés dans
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leur volonté «d’appuyer ou ca fait mab (Kevin) et se construisent une maniére d’inteive
sur le sujet : @ travers nos questions DP, les nombreux courraeh®ssés a la direction et
au CHSCT sur les nombreux cas, d’ailleurs connusode le monde dans le magasin, on a
pas besoin de la radio ou de la télé pour prendnescience de la souffrance au travail, on'y
est confronté tous les jours, pour nous c’est pas flu tout..» ; «on lit quand méme un
petit peu, les journaux, méme s’ils racontent sotuvkes conneries sur ce sujet, certains
ouvrages, le cabinet avec qui on travaille nousaerecommandés, et bien sOr tout ce que
pond la CGT sur ce sujet, notamment a I'occasiofadagnature de I'accord national sur le
stress que, soit dit en passant, jaurais pas sigoér ma part, d’ailleurs on s’était exprimeé
contre dans la CG® (Jean). Mais c’'est a un autre niveau, le niveational, que cette

intervention prend sa pertinence.

En effet, Kevin est membre du Chsct national dettaprise D au titre de la Cgt. Cette
structure effectue des études sur le stress ddpuisans basées sur quatre « magasins tests »,
et le dernier rapport d’études mettait en évidesept « facteurs de stress ». Lors de la
discussion de ce rapport, Kevin a encore une &idd preuve de son sens de I'opportunité et
de l'usage qu’il pouvait faire des savoirs investmstruits collectivement dans la réalité
locale du magasin ou il travaille et milite O discutait, on discutait et moi je disais : "nlon

il y a un facteur de stress que vous oubliez .gkat. Quelqu'un qui gagne méme pas le
SMIC, ca ne le stress pas ? Si je prends votrdarsagd que je vous donne le SMIC, ¢a ne va
pas vous stresser ¢a, Quand vous ne savez pas cowoos allez payer les factures a la fin
du mois, c'est un facteur de stress énosmét lorsqu’'un membre de la direction lui rétaequ
gue la question des salaires se discute dansuasons nationales annuelles de négociation,
Kevin et un autre délégué de la Cgt menacent dieqla réunion. Mais ils sont les seuls a
protester, ce qu’il analyse a sa maniéreau«iveau national c'est exactement comme au
niveau magasin ; les autres syndicats disent "@irgm, oui patron” ou alors ils vont dire
"dans mon magasin les gens ne sont pas conteng e les ampoules ne fonctionnent” pas
enfin des trucs euh... comment dirais-je, des tridisules. Au niveau national il faut faire
des choses beaucoup plus importantes que dans gasinaavec de tout petits problemes qui
ne correspondent pas avec les autres magasinalideas le seul, I'unique a penser que la
guestion des salaires peut créer le stress quarmdenées autres n'en parlent pas, les autres
c'est un jour a Paris, jour pas au travail, payanguillement avec un repas le midi, plus un

compensateur, plus 4 heures pour le voyage. Crstsortie pour eux. C'est horrible de
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penser que les gens peuvent étre achetés par u@ jBaris, ce n'est méme pas a Paris c'est

a l'extérieur de Paris dans un bureau lls sont aébgar ¢ca».

Pour finir, aprés que les délégués Cgt aient medacguitter la réunion et de dénoncer le
rapport, le Chsct national accepte que la questesnbas salaires soit considérée comme un
« facteur de stress ». Et Kevin en rajouteeneore une nouvelle chose ; c'est maintenant la
peur de perdre le travail. Vous étes en train dadurée le total d'effectifs du personnel dans
tous les magasins. Vous croyez que les gens natspas. Actuellement, tout le monde
commence a avoir peur pour sa place. Vous preregédas du rayon boucherie dans mon
magasin par exemple, quelqu'un du rayon bouchesies e mettez au rayon jardinerie et
vous lui dites "vous étes polyvalent monsieur".svdites "polyvalent, c'est pas bon, c'est pas
génial, ca nourrit le stress" et vous faites le ttame. Quelqu'un qui a une formation, qui
travaille depuis des années comme boucher et wuaktés "maintenant vous étes jardinier",
c'est pas du stress, ¢a ! Alors vous allez jeteiG@tait a I'avant derniére réunion de l'accord

national ».

La derniére réunion du Chsct national était coresaaux mesures a prendre. La proposition
de la direction semble ridicule a Kevin ; il s’aga#t de «aire une séance avec les caissiéres,
parce qu’elles stressent plus que les autrgmur leur «@apprendre a gérer le stress Kevin
explose : ‘Attendez une minute, vous étes en train de noesqdie vous aviez sept facteurs
de stress plus les deux autres que vous avez ajagéui fait neuf, et au lieu d'attaquer un
seul des neuf vous allez apprendre aux gens congéest leur stress ? Vous avez fait deux
ans d'étude pour ¢a !%. Et il poursuit : 4ls ont lancé c¢a a la fin, en fin de journée. Banao
une réunion la semaine prochaine et la premieresehgue je vais faire c'est de dénoncer par

ecrit cette décision qui n'a rien a faire avec tveuune solutior.

Au total, la personnalité et le militantisme de Kegont assez fascinants. Alors qu’il se
présente lui-méme comme un « homme de terrainiksant prioritairement les savoirs
investis dans son activité syndicale et professtienmilitant de type 2), déclarant avec
aplomb que ces savoirs ne s'apprennent pas dans/ies et qu'il préfere les ouvrages
militaires, ne faisant aucune grande déclarationesivaleurs qui I'animent, on découvre a
travers les épreuves auxquelles il est confronté tlantreprise D un personnage pour lequel

« tous les coups sont bons » pour reprendre unessipn epistémologique feyerabendienne.
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Il sait, avec Jean, mobiliser et utiliser les ses/gistitués (en droit par le recours en justice, e
socioéconomie avec les « experts amis »), il s&itrdire et imposer a ses interlocuteurs un
savoir investi et un point de vue directement issles son expérience militante et
professionnelle (sur le stress), et il sait ausgmiyer sur le registre des valeurs, y compris
en utilisant des valeurs qui ne ressortissent pasctdment du champ syndical ou
revendicatif, comme le montre I'action menée dates wllage du patron ». Si I'on ajoute a
cela son «volontarisme intimidant » et son « @t tactique », nous avons avec Kevin
l'incarnation d’un travail militant dans lequel lesprescriptions antécédentes » ne sont plus
« a renormaliser », mais « a tordre », « a utikseroire « a combattre ». Cette posture tient
probablement a son itinéraire personnel atypiguas roertainement aussi a sa position de
représentant du personnel minoritaire dans unecpige ou les relations sociales sont

tendues.

Cette faculté de jouer sur plusieurs registresnskde épreuves, tantét en mobilisant le péle
des savoirs institués, tantot celui des savoirgstis, tantot celui des valeurs, se retrouve
d’ailleurs, certes avec des postures moins radicabbez les autres représentants du
personnel. C’est ainsi par exemple qu’on voit Alajoi aime a se considérer comme « un
cadre Cgt », et qui ressortit indéniablement dutamtisme de type 1 (au moins dans la
présentation qu'il fait de lui-méme) abandonnerdtatiellement le pble 1 pour utiliser le
pole 3 lorsqu’il s’agit d’aborder la question dadtionnariat salari€, ou pour utiliser le péle 2
lorsqu’il s’agit de maitriser la conflictualité. Bbus retrouvons le méme type d’exemples a la
Sncf, avec plus de contradictions d’ailleurs, nateant a I'occasion de la participation des
représentants du personnel a la « conduite du enaegt » engendré par la réouverture de la
ligne Aix-Marseille, ou le pdle des valeurs a é@@ptimplicitement sur-utilisé, au point de

faire apparaitre des divergences entre eux.

Au-dela de cet aspect qui touche directement augirsamobilisés par les représentants du
personnel, le balayage des épreuves auxquelsnteafrontés et qui sont décrites dans les

monographies nous conduit a un double constat.

D’une part, si I'on excepte le cas du Chsct nafidonagroupe auquel appartient I'entreprise D
(et encore s’agissait-il de discuter d’'une étuddesstress), aucune des épreuves ne concerne
directement un Chsct. Et nous sommes bien obligésxals demander pourquoi. Il est

possible que cela résulte d’un choix implicite gamconscient de I'équipe de recherche, qui
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aurait de la sorte privilégié quelque grandes goestéconomiques et sociales au détriment
de guestions plus pointues concernant la sécurigseconditions de travail. Mais en méme
temps, le choix des épreuves n'est pas « tombéellw cil s’est progressivement affiné et
fixé a mesure du déroulement des entretiens,résillte évidemment des échanges auxquels
ces entretiens ont donné lieu. Il est par conségégalement possible que ce qui se passe
dans les Chsct, quelle que soit I'importance qujilsccordent, ne soit pas vécu par les
représentants du personnel comme des épreuveficsitinges, méme si la plupart nous ont
parlé des Chsct et du travail militant qui s’y effee, dont on retrouve dans les monographies
de nombreuses traces de mise en situation. Unesiéme possibilité en découle
immédiatement et rejoint ce qui a été suggeéré adielme chapitre : le Chsct est le « parent
pauvre » du travail militant des représentantsetsgnnel.

D’autre part, et globalement, les épreuves doatété question déborde assez largement les
institutions représentatives du personnel et latirgbutions, méme si elles les concernent
d’'une maniére ou d'une autre. Ce qui semble imptrta’est moins le « mandat » de
représentant du personnel stricto sensu, queMailtrailitant qu’il rend possible et I'insertion
dans la structure syndicale dans laquelle il sttffe, et c’est ce qui semble important et pour
les directions et pour les représentants du peedosux-mémes. Et cette imbrication du
« mandat », du travail militant et du travail syalise retrouve dans le choix des épreuves
d’'une maniere ou d’'une autre : on ne sait plushiés a quel titre intervient « la bande des
trois » dans les épreuves concernant I'entreprisen(oressent le réle déterminant du secteur
Cgt dans les épreuves concernant la Sncf, et itlagt que dans I'entreprise D, la grande
guestion est « la présence syndicale ».
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CONCLUSION

Au moment d’écrire cette conclusion, Claude Léva8ss vient de décéder. Dans le concert
d’hommages qui lui est rendu notamment par la pressus retrouvons ce qu'’il disait dans
un entretien accordé au quotidiee mondedu 8 octobre 1991 : kes sciences humaines ne
sont des sciences que par une flatteuse impospuwand nous nous efforcons de substituer a
la connaissance illusoire de réalités impénétrabli@sconnaissance des relations qui les

unissent, nous en sommes encore réduits aux tesgatialadroites et balbutiantes

La recherche dont nous venons de présenter unkeésgen est exactement a ce point, et elle
y est doublement : d’'une part dans le rapport gsechercheurs ont entretenu avec leur
« objet » ; l'activité militante des représentashispersonnel et les savoirs qu’elle requiert font
indéniablement partie de ces «realitées impéné&sabl des lors, construire leur
compréhensibilité ne peut pas étre autre chosenquatentative maladroite et balbutiante » ;
et d’'autre part dans '« objet » lui-méme, puistgee savoirs militants portent également sur
des «realitées impénétrables » ce qui les conduiét@ toujours « maladroits » et

« balbutiants ».

Au fond, la maniére dont sont mobilisés, utilisésentuellement construits, les savoirs
militants ne differe en rien des manieres dont goabilisés, utilisés, construits les savoirs

dans les « sciences » humaines et sociales. Quveten effet les mémes caractéristiques :

toute réflexion théorique portant sur la vie écoiua et sociale est nécessairement une
réflexion sur les pouvoirs, sur les rapports dedsrqu’ils impliquent et sur les intéréts qu’ils
expriment ; elle incorpore par conséquent des &njgalitiques et sociétaux qui ne se

retrouvent pas dans les sciences physiques, chasiou médicales ;

cette « indiscipline » est fondatrice : les sayamsus I'avons dit, sont élaborés tantét pour
justifier, tant6t pour dénoncer, tantot pour cueg, tantdt pour agir, tantét pour défendre,
tantbt pour revendiquer, tantdt pour conquérir n@st qu’en conséquence de cela que ces

savoirs permettent d’analyser et de comprendre ;

197



'écart entre la nature des savoirs élaborés par<«@rofessionnels de la connaissance
économique et sociale », c’est-a-dire les spétaalides diverses disciplines des « sciences »
humaines et sociales et la nature des savoirsrésipar les représentants du personnel dans
leur pratique militante est relativement faibler, t& comportent les uns et les autres a la fois
des éléments de connaissance, des valeurs, ddegi@go et c’est ce qui permet de les

confronter et de les mettre en dialogue.

C'est la raison pour laquelle la conceptualisatiotilisée pour en parler demeure
particulierement floue : mobilisés pour construie « point de vue » opposable a d’autres
« points de vue », ces savoirs ne peuvent étrem@snau assimilés a des connaissances, mais
ils ne peuvent pas non plus étre réduits ou asssmil des idéologies plus ou moins
politiques ; de la méme maniere, la délimitationede contenu est particulierement difficile,

et toute tentative de définition « en extensiompassible, comme est difficile la tentative de
définition « en compréhension ». On comprend pget-&ors pourquoi il 'y a dans cette
synthése pratiquement rien sur les savoirs eux-rméreke « tourne autour » de cet « objet »
(sa nature, ses sources, son utilisation...), mars mtenu demeure insaisissable et

« impénétrable ».

Les sources des savoirs militants sont relativenfigeitement repérables, et elles ont été

largement évoquées dans les trois chapitres. Rémihas rapidement.

Les trajectoires familiales et scolaireBans les conditions qui déterminent les savoas d

représentants du personnel, il faut en effet d@lsouligner le rdle primordial des trajectoires

familiales et scolaires. Ces trajectoires intermgmt essentiellement au niveau du podle des
valeurs (méme si ce ne sont pas les mémes poulasusprésentants du personnel), et au
niveau du pbéle des savoirs institués, ne seragiugedans le champ de l'aptitude a lire et a
écrire qui détermine la capacité a accumuler,risirgettre, a mettre en ceuvre, a adapter voire
a faire progresser les diverses connaissancess goiit amenés a manipuler. Toutes les

monographies sont suffisamment explicites sur cestipns pour qu’il soit besoin d’insister.

Le « terrain » L'insistance avec laquelle tous les représentdatpersonnel considérent la
nécessité du contact avec le «terrain » est l@renparfaitement explicite, et beaucoup

regrettent de ne pas avoir suffisamment de tengmngaacrer a ce contact. Le « terrain » est
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ainsi la source des savoirs investis, que ce tesait celui du militant (écoute des salariés,
prise en compte de leurs besoins et de leurs resadimhs, etc.), ou celui de leur propre
activité professionnelle (nous avons vu notammer cet aspect était primordial pour les
représentants du personnel aux Chsct). C'est daereine maniere ce qui constitue la
spécificité des savoirs des représentants du peesaant de leur propre point de vue que du
point de vue des directions d’entreprise ou du tpdévue de leurs interlocuteurs habituels,
notamment les médecins du travail. Mais il fautsatsmarquer que pour les représentants du
personnel, le «terrain » semble se limiter au seukact avec les salariés en situations de
travail qui directement ou indirectement les maenat il s’agit 1a en effet bien sar d’un
aspect déterminant et premier de leur adhérenceéalixés concretes ; mais cela ne saurait
constituer la totalité de «leur » terrain, carvéoi y figurer également leurs autres
interlocuteurs, eux aussi «en situation de travaiet donc eux aussi jouant dans un

« terrain » dont doit forcément se préoccuper teptésentant du personnel.

Les « anciens ».es nombreux témoignages qui figurent dans lesomi@phies indiquent le

réle indéniablement important des « anciens » dapprentissage des représentants du
personnel, et ce sous des formes pédagogiquesesyanais relevant essentiellement d’'une
aide a I'apprentissage « sur le tas », voire darepgagnonnage ». Si ce rOle de transmission
est avéré, et somme toute normal dans les cas aus préoccupent, il semble que sa
pérennisation soit difficile : difficile d’abord pse que comme cela a déja été relevé le
nombre de militants « mobilisables » se réduitfiadié ensuite parce que les formes du
militantisme se transforment, difficile enfin parcgr’il est possible que les savoirs «a
transmettre » soient en décalage avec les prédomapammeédiates des salariés et des

nouveaux militants.

La nécessité de la lecturd des titres et a des degrés divers (avec un getit nombre
d’exceptions), tous les représentants du persanmmaignalé la nécessité de la lecture dans la
constitution des savoirs nécessaires a leur aetivdela va de la lecture de textes juridiques a
la lecture de la presse spécialisée en passaid fgnture d’ouvrages plus théoriques et de la
documentation et des rapports mis en discussiors dem Comités d’entreprise. Cette
nécessité pose cependant deux problemes qui nappant qu’indirectement dans les
monographies, mais sur lesquels nous avons indist@remier est d’ordre quantitatif : la
masse de documents a lire semble considérablepissante compte tenu du développement

de l'accés a I'information, et il est clair, et f@@hent dit, qu'un représentant du personnel ne
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peut pas passer son temps a lire. Le second prel@sid’ordre qualitatif : lire, c’est savoir
lire, savoir sélectionner, savoir mettre en perspecet en rapport, savoir avoir I'esprit
critique..., autant de choses qui nécessitent unacitépd’abstraction minimale. Autrement

dit, il y a un acces inégal a la lecture qui reiificile la collectivisation des savoirs.

Les formations Il est inutile dinsister sur le rbéle des fornmats dans le processus
d’acquisition des savoirs par les représentantpatsonnel. Les exemples fournis par les
monographies portant sur la Sncf, notamment la &ion Chsct, montrent le sérieux et les
ambitions de ces formations (comme cela montrepkirtance pour le développement et la
maitrise des savoirs d’étre en position de « foearad). Ces formations jouent en effet des
réles multiples dans le dispositif des savoirsquagition de savoirs institués, transmission de
valeurs, mais également partage des savoirs isvgstisont issus de I'expérience militante
(ce qui présente l'intérét de I'effort de leur mese mots, voire de leur formalisation comme
le montre 'exemple de Francois), et confrontatemire ces savoirs investis et les savoirs
institués. En méme temps cependant qu’est affinméecessité des formations notamment
syndicales, apparait ici ou la (c’est le cas notamindes représentants du personnel de
I'entreprise D) le regret d’'une inadéquation efgreontenu de ces formations et les « réalités
du terrain », ce qui dénote d’'une sous-estimationdiune sous-utilisation des savoirs

investis.

Les experts extérieurQuoi qu’'ils en disent, et méme quand ils prétandk contraire, il est
impensable de considérer que les experts extérimirsont pas pour les représentants du
personnel une source de savoirs. Ces experts soquedque sorte les porteurs des savoirs
institués (p6le 1) (bien qu’ils ne soient pas lesls), et on est en droit de penser que les
dénégations dont ils font parfois I'objet est unarfe du dialogue entre ce pole 1 et le pole
des savoirs investis (pble 2) (rappelons a ce mape les services de I'expert comptable
auquel faisait appel les représentants du persalenbéntreprise C, qui apparaissent comme
les plus « virulents » vis-a-vis des experts, n@t abandonnés que lorsque ces derniers ont
considéré qu’ils étaient en mesure de « faire lanenéhose » ; et qu’ils n'ont pas hésité a
demander l'appui d’experts extérieurs lors de lataive d’Ope). Ce dialogue entre les
savoirs des représentants du personnel et lesrsales experts extérieurs est d’autant plus
nécessaire lorsqu’existe un décalage entre leatisihs concrétes et ce qu’en percoivent les

représentants du personnel (comme c’est le cdétdde sur les cadres a la Sncf).
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L’'organisation syndicaleEn tant que « structure structurante », I'orgaios syndicale est
évidemment une source de savoirs, et ce dans ésusegjistres. Par les formations qu’elle
organise, par les débat gu’elle suscite, par lasio@s qui la font vivre, elle transmet des
valeurs, des savoirs institués et, méme si c'dsavers des filtres multiples, elle assure la
confrontation de ces deux péles avec les savorestis. Dans ce rOle particulier, il est clair
que la place de l'organisation syndicale dans <u#ure d’entreprise » ou dans «la
personnalité de l'entreprise » est essentiellestcvrai au niveau des valeurs, comme le
montre I'insistance de la Cgt-cheminots a défemesevaleurs du service public a la Sncf, ou
comme lillustre la renormalisation des valeursdigales traditionnelles par les représentants
du personnel de I'entreprise C soumise a la coanug et de I'entreprise D ou ils sont
confrontés a la répression anti-syndicale ; maéstcirai également au niveau des savoirs
institués, qui peuvent différer selon que l'orgatien syndicale et les représentants du
personnel sont installés, reconnus comme desantddurs |égitimes de la direction, comme
c’est le cas a la Sncf Paca et dans l'entrepris@dbs ce cas, les savoirs institués qui
transitent par I'organisation syndicale incluerg nnaissances économiques et financieres
de I'entreprise et de son environnement, 'anatissa stratégie, etc.), ou, comme c’est le cas
dans l'entreprise D, quand le premier probleme @sissurer une activité syndicale
indépendante de la direction (les savoirs précédaeinnent beaucoup moins d'importance et
les savoirs institués s’appuient beaucoup pludesurégles juridigues par exemple). Notons
enfin que ce réle de l'organisation syndicale consoerce de savoirs peut étre parfois
spatialement situé : c’est ainsi que «la métropolitante de la région marseillaise » est
indéniablement une ressource pour les représerdanpersonnel de I'entreprise D, qui ne
pourraient pas militer disent-ils sans I'appui dénlon locale et de I'Union départementale,
tant au niveau de leurs actions que de leur foonafcontrairement d’ailleurs a la Cgt-
cheminots de la région Paca, qui ne s’appuie pas suétropole militante, et qui au contraire

lui sert de ressource).

Cette multiplicité des sources des savoirs demadatnécessité et la pertinence de I'hypothese
selon laquelle le représentant du personnel estafnation a lui seul du « dispositif
dynamique a trois pbéles » : c’est bien a l'intetmecdu pble des valeurs, du pble des savoirs
institués et du péle des savoirs investis qu'il itied voire qu’il produit ses propres savoirs ;
et 'on a pu repérer comment, au cours de leursrglés interventions, les représentants du
personnel privilégiaient tel ou tel pole selon uappartenaient au type 1, au type 2 ou au

type 3.
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Une autre maniere de présenter les choses, quiphastl'accent sur ['utilisation et la
reconnaissance des savoirs des représentants shnpekr et moins sur le processus de leur
acquisition, peut compléter cette hypothese. Eet gftc enquéte épistémologique » que nous
avons entrepris de mener se situe a la rencontrded& dynamiques : une dynamique
d’évolution voire de transformation des situatiates travail dans les entreprises, et une
dynamique de mobilisation de savoirs et de conaas par des protagonistes de la
dynamique précédente. Comme le montrent Pascal ilBégu Marianne Cerf dans
lintroduction & l'ouvrage qu’ils ont coordonifé le statut et le role des savoirs et des
connaissances dans les processus de transforntkg$osituations de travail se situent a ce
point de rencontre, en tension entre trois oblogesi:
- l'«obligation du réel », qui nécessite de se fiseal sur des situations concretes
plutbt que sur des connaissances ou des concejaist;en effet dans ces situations
concrétes, toujours singulieres, que les savoespsiment, et c’est pourquoi «les
preuves » de ces savoirs sont apportées lors dégeomme nous en avons poursuivi
le dessein lors du troisieme chapitre ;
- l'«obligation de l'action », qui implique que lesavoirs soient non seulement
valides par rapport a leur objet, mais égalememtinemts, utiles, acceptables et
reconnus dans les milieux de travail qu’ils contebt a transformer ; de ce point de
vue, le « travail sur le langage » que nous avaaigtes fois décrit est essentiel ;
- I'«obligation du rapport a autrui », qui conduéts| savoirs militants a étre sans
cesse requestionnés par les divers interlocuteggaprésentants du personnel ; et ce
requestionnement ne s’effectue naturellement palersent au sein de la communauté
d’appartenance (organisation syndicale, groupeati®ig€s, etc.) ; du coup, les savoirs
militants prennent une signification particuliecay leur reconnaissance réside dans le

« jeu de places » que chacun accorde aux autres.

De ce point de vue, les trois chapitres de cettehgge, a des degrés divers (moins pour les

deux premiers et plus pour le troisieme), illustigarfaitement ces obligations, tant au niveau

*p, Béguin et M. Cerf (coord.), Dynamique des savoirs, dynamique des changements, Octares, Toulouse,
2009

202



de l'utilisation que les représentants du persofom de leurs savoirs qu’au niveau de leur

reconnaissance par autrui.

Au niveau de l'utilisation des savoijr$ convient de commencer par une remarque général
Nous avons dit dans le premier chapitre que lespddiitif & trois pbles » dont le représentant
du personnel était en quelque sorte lincarnatiomgudiere était a la fois descriptif et
normatif : I'efficacité, la pertinence et la |égiité de l'activité militante présuppose un
certain équilibre entre le pble des savoirs inéitucelui des savoirs investis et celui des
valeurs ; nous avons également repéré le pdle dmhichez chacun des représentants du
personnel et évoqué la complexification des « basssources » sur lesquelles chaque type
de savoirs pouvait étre mobilisé. Or les épreugsamées dans le troisieme chapitre révélent
non seulement que les profils types des représsntin personnel s’adaptent a chaque
situation, mais que I'équilibre entre les troisg®kst rarement respecté au cas par cas : en
tendance, c’est le pble des valeurs qui est mébilens le dilemme de I'actionnariat salarié,
le pdle des savoirs institués qui est mobilisé daffaire de 'Ope et dans les négociations
salariales, le pOle des savoirs institués qui esilisé dans la gestion de I'emploi et des
carrieres, des relations sociales et des conflass I'analyse du stress, et lorsque les trois
pbles sont mobilisés, comme dans la participatiograupe de conduite de la réouverture de
la ligne Aix-Marseille ou dans le combat pour affar une présence syndicale indépendante
des directions, cela aboutit soit a des débats quusioins conflictuels au sein d’'une méme
organisation syndicale, soit a des renormalisatiplis ou moins radicales de l'activité
syndicale et militante. Ces observations permetiéaffiner I'hypothése initiale : I'équilibre
entre les trois pdles est nécessaire dans la mesuré doit offrir une « potentialité
d’utilisation », mais il est de la compétence dgmésentants du personnel (savoir investi) de
comprendre dans chaque situation singuliere quéd gle qu’il doit utiliser pour rendre son

action efficace.

Ce choix va dépendre a la fois des interlocutenividation du rapport a autrui) et des formes
d’intervention (obligation de I'action). L’affairde I'Ope est de ce point de vue exemplaire. Il
fallait que les représentants du personnel derépnse C mobilisent et utilisent des savoirs
institués sur les aspects économiques et finandiengrobléme pour étre simultanément « a
armes égales » avec les directions des entrepseernées et convaincants vis-a-vis des
salariés pour les amener a manifester pour la défda I'entreprise sur les mémes bases que

la direction. A l'inverse, toujours dans I'exemgiléy ce n’est que parce qu’ils pouvaient se
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prévaloir de savoirs investis, et donc inaccessibdix directions, que les mémes
représentants du personnel ont convaincu ces desnigl’ils pouvaient gérer I'emploi et les
carrieres. On retrouve ce jeu plus ou moins sghitilles trois pbéles dans des situations qui
n’'ont pas été présentées comme des épreuves, mdmgle quotidien du militantisme d’'un
représentant du personnel. C’est particulieremertab des représentants du personnel dans
les Chsct. De nombreuses situations concretes &omjuees dans le premier chapitre
(chaleur, roulement par exemple) et détaillée dansmonographie sur la Sncf Paca qui
montrent comment les savoirs issus de l'expérigmudessionnelle des représentants du
personnel sont essentiels dans leur interventicomt donc utilisés (le Chsct, c’est tous les
jours dit Henriette) ; mais on voit aussi qu’ils smnt pas suffisants bien souvent et qu’il faut
faire appel au péle des savoirs institués, notanhpenl’intermédiaire du médecin du travail
ou d’experts extérieurs. A l'inverse, il faut redevia posture délicate des représentants du
personnel de I'entreprise C lorsqu’ils interviennen tant que représentants au Chsct en ne

faisant appel gu’aux savoirs institués et aux neradeseécurité.

Le cas de l'utilisation simultanée des trois pglasles représentants du personnel Cgt dans la
conduite de la réouverture de la ligne Aix-Marge#kt a contrario trés significatif. Il y a eu
comme nous I'avons vu une contradiction entre i@@s poles, et pour finir le pole des savoirs
investis a été explicitement sacrifié dans la parsitle la Cgt. S’agissant d’'une expérience
relativement nouvelle pour les représentants dusomeel Cgt, il est facilement
compréhensible que l'utilisation des savoirs epdsitionnement des trois pbles n’aient pas
été trés pertinents, et qu’en conséquence, lagositdogmatique » (certes pour répondre a la
position « dogmatique » de la direction) ait fiarprendre le dessus.

Au niveau de la reconnaissance des savoirs de€septants du personnel par autrlgurs

interlocuteurs sont les principaux concernés.

Dans le deuxiéme chapitre, nous avons pris I'exendgl I'entretien que nous a accordé le
directeur des ressources humaines de la région Bach pour avancer l'idée d'une
« dénégation des savoirs par les directions ». da-du discours qu’il nous a tenu, il est
évident que les situations ne sont jamais si sisaffeur en rester au cas de la Sncf, outre le
fait que le méme directeur a utilisé les savoitmnd’eprésentant du personnel concernant les
administratifs, il semble clair que la constitutiolu groupe de concertation lors de la

réouverture de la ligne Aix-Marseille n'avait pasup seul objectif de « préserver la paix
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sociale », mais que c’était la reconnaissance @seshvoirs (notamment investis) des
représentants du personnel tant au Comité d'ésantient que dans les Chsct étaient utiles
pour la réussite de I'opération (d’ailleurs le cllef projet insiste sur ce point et nhotamment
sur le role des représentants du personnel daf@hles). Il est impossible d’imaginer ce que
pensent les directions des entreprises C et D, heaigpreuves décrites dans le troisieme
chapitre montrent gu’ils reconnaissent les saveirées compétences des représentants du
personnel : c’est indéniablement le cas dans lraffde I'Ope et dans la gestion des carriéres
et des emplois pour I'entreprise C, et on peut iciénsr que le fait que Kevin ait réussi a faire
admettre que les bas salaires étaient a mettre ldaliste des facteurs de stress au Chsct
national soit une maniéere de reconnaitre un sassir de I'expérience qui leur était étranger
(nous utilisons ce terme a dessein, car ce faiaih’probablement pas inconnu des directions
de I'entreprise, mais elles aussi régulent et nswsit leurs savoirs sous I'égide du podle de
leurs valeurs). Cette reconnaissance par les ginsct’entreprise est toujours le résultat d’'un
travail des représentants du personnel qui doitfag® en amont et en fonction de
l'interlocuteur : choix du registre (pble 1 ou 2ard entendu qu’il ne saurait dans ce cas de
figure y avoir une reconnaissance des valeurs g@orp@r les représentants du personnel),

choix du vocabulaire et du langage, etc.

On retrouve ces caractéristiques a propos dessairterlocuteurs des représentants du

personnel. Les experts externes (consultants) emtpdsitions diverses : tous reconnaissent
les savoirs investis dans l'activité des représeatadu personnel, méme si c’est avec des
différenciations importantes (rappelons que l'uendfe ces consultants a remarqué que le
« fossé » se creusait entre les plus responsables autres a la Sncf dans leur capacité a
mobiliser et a faire partager ces savoirs), eestdnsultant auprés des Chsct de la méme
entreprise a des mots tres durs sur les compételesereprésentants du personnel dans les
Chsct, il semble gu'il parlait surtout des savairstitués et des valeurs. Les experts internes
(médecins du travail) reconnaissent parfaitememplortance des savoirs investis des

représentants du personnel, comme le montre lewtisc’'un médecin du travail de la SHcf

7 « Les RP sont experts : ils ont été élus parce que les salariés estiment qu’ils sont capables de les représenter
et donc qu’ils détiennent une expertise qui porte sur les conditions du travail, les horaires, les difficultés de tel
ou tel poste. Cette expertise est liée a leur expérience professionnelle et leur vécu du quotidien.». Cette
expertise va par exemple permettre au médecin de comprendre une situation d’agent que, sans cet éclairage,
il ne pouvait comprendre, en particulier parce que « pour comprendre un collectif de travail, il faut y avoir

travaillé, donc ce sont les collégues qui sont capables de percevoir des difficultés que le médecin percevra de
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Au total, tant dans leur mode de constitution etrailisation (dispositif dynamique a trois
poles) que dans leur mode d’utilisation et de \aiah (dispositif des trois obligations),
apparait la nature particuliere voire spécifiqus davoirs militants dont sont porteurs les
représentants du personnel. Et c’est cette paatitéilvoire cette spécificité qui interdisent
d’en préciser ou d’en décrire les contenus (poanmprendre qu’'un exemple, quels sont les
savoirs de Kevin sur le stress ? on ne les corpwstplus que lui n'est capable de les
enoncer ; et pourtant, il réussit a convaincre isesglocuteurs, avec des arguments disons
« multiples et variés », que la faiblesse des reaaét I'insécurité de I'emploi doivent figurer

dans la listes des facteurs de stress !).

C’est enfin cette méme nature particuliére et djpge@ des savoirs militants qu’il faut prendre
en compte pour qu’elle serve de point de dépattagtpui a toute tentative d’amélioration du
fonctionnement des institutions représentatives mlersonnel et de [lefficacité de
l'intervention des représentants du personnekrtis trés simple, trop simple sinon simpliste,
de reprendre la liste des sources des savoirantgiet de faire des « préconisations » pour en
améliorer la pertinence, le contenu, les méthoeles,: un cours de droit par ci, un cours de
comptabilité par la, un atelier de lecture ou ditéce en prime...certes pas inutiles, mais le
tout risquant d’aboutir & une certification ou adiplome de « représentant du personnel »,
professionnalisant institutionnellement ainsi ledravail militant » et leur « expertise ». Mais
est-ce vraiment de ¢a dont ont besoin les repraésentiu personnel ? Nous ne pouvons nous

résoudre a en faire I'hypothese.

Si nous considérons leurs besoins tels qu'ils xgsiment, cela se réduit a peu de choses : il y
a indéniablement un manque de temps pour remgicaeément leur mandat, et beaucoup
prennent sur leur temps personnel pour compensdailidesse du temps de délégation

(d'ailleurs les femmes de ce point de vue sontesetjui en souffrent le plus comme le

maniére trés théorique. Par exemple, en tant que médecin, on pourra dire que commencer & 6 heures du matin
c’est mieux car cela laisse plus de temps pour dormir, alors que le salarié préférera commencer plus tét car

« laprés midi je peux faire ci, ¢a. — Mais votre sommeil ? — je m’en débrouille de mon sommeil ».
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montrent les déclarations de Henriette et de Laudies formations sont en général jugées
comme importantes, nécessaires, mais en méme teamisis coupées des réalités de
I'activité concréte de représentant du personreelgui se traduit encore par la demande de

formations organisées sur un lieu proche du lietraiail.

Le passage par les disfonctionnements des didigsosié représentations du personnel

permettent éventuellement de mettre en évidence desoins non exprimes » :
- le premier disfonctionnement concerne évidemmestQGasct, notamment dans
leurs rapports au Comité d’entreprise et a I'orgaton syndicale (le cas est flagrant a
la Sncf Paca, ou les 37 Chsct n‘ont que peu de kemtre eux et pratiquement aucun
avec la Commission « conditions de travail et sant€est moins flagrant dans les
deux autres entreprises car en partie masqué ptaitlegue les mémes personnes
s’occupent de tout) ;
- un deuxiéme disfonctionnement en découle directemkn « vivre en santé au
travail » n'apparait manifestement pas au centsepiéoccupations des représentants
du personnel, y compris pour ceux des Chsct ;dméhde la santé n’est quasiment pas
abordé par les représentants du personnel dedpgige C, il n'est abordé que par
'intermédiaire d’'« anecdotes » dans I'entreprisedD on a vu les difficultés sinon
l'impossibilité des efforts de Francois pour emdain theme central a la Sncf Paca ;
- d’autres disfonctionnements sont apparus dans éemgnaphies : la difficulté de la
transmission générationnelle, méme si le réle dasciens » est valorisé, qui renvoie
au rétrécissement de la base militante, voire andavelles conceptions du
militantisme ; la difficulté de la lecture qui tiea 'augmentation du volume et de la
technicité de ce qu’il y a a lire, ainsi qu’a laspibilité de collectivisation ; la difficulté
d’'une utilisation efficace des expertises extégsudont l'intérét est parfois dénié ou

sous-estimeé.

Les préconisations que nous pourrions faire doimaturellement tenir compte de ces besoins
« exprimeés » et « non exprimés ». Mais elles ddiegialement s’inscrire dans une réflexion
plus vaste concernant I'activité militante des éspentants du personnel : si cette activité est
un « travail », comme tous les « travailleurs $,aht d’abord besoin, avant de comprendre
comment il faut le faire, de prendre consciencealgu’ils font, c’est-a-dire de comprendre
l'usage qu’ls font d’eux mémes dans leur activitgilitante. Et s’agissant plus

particulierement des savoirs qu’ils mobilisent,afg moins besoin de solidifier ou d’accroitre
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ces savoirs que de comprendre comment ils lesroisent et les mobilisent. Si, comme nous

en avons fait I'nypothese, le dialogue et la comfation entre des savoir investis et des

savoirs institués a un sens, il nous semble impbrie les représentants du personnel
puissent distinguer ces deux registres, soientbdapae mettre en mots le registre des savoirs
investis, voire de les formaliser pour les rendamgmissibles et audibles ; et si, comme nous
en avons fait également I'hypothése, ce dialogusetté confrontation est régulé par le pole

des valeurs, il nous semble important que ces roigpeEnt explicitées et mises en débat.

C’est ainsi, nous semble-t-il, que la «reconnaissa du travail des représentants du

personnel et des savoirs qu’il implique progresseérala fois vis-a-vis des directions

d’entreprise et vis-a-vis de tous leurs autreglmteteurs®.

% Les modalités méthodologiques et pédagogiques concretes d'une telle entreprise ont maintes fois été
expérimentées et améliorées dans le cadre de la démarche ergologique, et 'on peut en trouver une analyse
dans 'ouvrage publié sous la direction de L. Durrive et Y. Schwartz, L'activité en dialogues ; entretiens sur
l'activité humaine (II), Octares, Toulouse, 2009, qui montre comment il est envisageable de faire émerger les
compétences et les savoirs des protagonistes des activités humaines.
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