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grand entretien

Laurent Vogel*
Ce que « chercheur en santé au travail »
peut signifier ...

Entretien réalisé par Nathalie Frigul

Laurent Vogel entre au BTS (Bureau technique syndical européen) peu aprés sa
création en 1989. Le BTS a fusionné avec d’autres organismes pour former ETUI
en 2005. ETUI est le centre indépendant de recherche et de formation de la Confé-
dération européenne des syndicats (CES), regroupant les organisations syndicales
d’Europe et oeuviant a la défense des intéréts des travailleurs. Laurent Vogel y méne
une activité de « chercheur en santé au travail », comme il se définit lui-méme, qui
Pamene a croiser des disciplines aussi diverses que le droit, la sociologie, I’épidémio-
logie et a participer a des réseaux institutionnels, professionnels, syndicaux. Dans cet
entretien, Laurent Vogel revient sur son engagement professionnel. Celui-ci rencontre
des convictions personnelles et des expériences de jeunesse qui ont conforté I'idée
selon laquelle I’amélioration des conditions de travail est un processus de luttes et
passe aussi par la reconnaissance de I"expérience collective des travailleurs comme une
source féconde de connaissances.

LV : « Nous avons [ETUI| un mandat de Ia CES, de la Confédération
européenne des syndicats, pour participer aux négociations qui se dérou-
lent sur les questions de santé au travail, sur la base d’une expertise que
nous rassemblons avec des réseaux dans les différents pays d’Europe. Il ne
s’agit pas uniquement de représenter les syndicats. Il faut aussi que leur
autonomie dans des négociations puisse s’appuyer sur une autonomie
dans I’élaboration des connaissances. Cela implique une approche métho-
dologique différente par rapport a d’autres structures de recherche en
santé et sécurité au travail. Le point le plus important pour nous consiste



a faire remonter expérience collective que les travailleurs eux-mémes 2
ont de leurs conditions de travail et des questions de santé et de sécurité.

L'unité Santé sécurité a connu une évolution. Au départ, 'idée était de
concentrer une expertise technique, scientifique mais celle-ci ne compre-
nait pas les sciences humaines. Le noyau de base en 1989 était constitué de
personnes qui étaient chimiste, médecin du travail, ingénieur de sécurité,
ergonome. C’était une expertise au service des travailleurs, qui n’impliquait
pas automatiquement une production de I'expertise diftérente par rapport
a ce qui se serait produit dans une université. Au fil du temps, ce qui est
apparu clairement, c’est qu’il fallait élargir les compétences et aftiner les
méthodes.

Je suis entré a peu pres un an apres la création de cette structure. C’était
I'époque ou 1l fallait transposer les directives communautaires et le besoin de
compétences juridiques a été posé. L'intérét pour la sociologie du travail s’est
aussi développé de facon croissante : les questions de santé et sécurité ne pou-
vaient pas étre abordées sans avoir une approche plus large des conditions de
travail et d’emploi. Entre les risques et les atteintes a la santé, il y a « la boite
noire » de 'organisation du travail qui joue un role décisif et qui concentre
les rapports sociaux. La précarisation du travail a souligné encore davantage la
nécessité d’'une vision globale qui doit étre a la fois technique et sociale.

Quand je suis arrivé, la Directive-cadre' devait étre transposée dans tous les
Etats de la communauté pour le 31 décembre 1992. La directive ne surgissait
pas dans le néant. Il y avait déja des regles nationales. Il y a avait donc tout

un travail a faire pour savoir comment « greffer » la directive-cadre sur des
systemes de prévention tres différents d’un pays a Pautre. Il ne s’agissait pas
simplement d’un enjeu d’étude passionnant. L'objectit était de renforcer le
contrdle des travailleurs et de leurs organisations sur I'évolution de la préven-
tion.

J’ai été recruté pour faire ce travail avec les syndicats nationaux des douze
pays communautaires de I'époque, ou s’étaient ouvertes des négociations
concernant la transposition nationale de la directive-cadre. Il s’agissait de
produire des connaissances utiles sur ce sujet, mais aussi d’essayer de créer
une plateforme commune pour le développement d’une stratégie au
niveau européen. On avait des convergences sur les objectifs a atteindre
mais la transposition de la directive ne pouvait pas étre uniforme. Ce que
j’ai trouvé le plus intéressant, c’est ce travail d’accompagnement au jour le
jour. Le premier travail que j’ai fait, c’est un état des lieux sur les situations
nationales, une enquéte a la fois par questionnaire et par des entretiens sur
place. A I'époque, il n’y avait que douze pays ; ¢’était plus facile a faire alors
qu’aujourd’hui. Je m’étais concentré sur trois aspects : la représentation
des travailleurs en santé et sécurité ; 'inspection du travail et les services
de prévention, y compris la médecine du travail. I était indispensable de

9
mettre en perspective I'histoire sociale des pays et de leurs institutions. Par |. Directive-cadre euro-
exemple, en Italie, on sentait encore le soufle de la longue décennie de péenne relative 4 la secu-
1 N . . f , 1 di 1 tdec rité et a la santé au travail
uttes ouvrieres qui avaient transformé tant les syndicats que la médecine (directive 89/39| CEE)
du travail entre 1969 et 1980. adoptée en 1989.
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2. Enregistrement, évalua-
tion, autorisation et restric-

tion des produits chimiques,

reglement entré en vigueur
le ler juin 2007.

Jai rencontré les syndicats, mais aussi des inspecteurs du travail, des
médecins du travail, des interlocuteurs du monde de la santé et de la
sécurité ... Ce n’est pas un monde énorme ! [Rires] ... C’est finalement
une communauté assez petite. Un instrument précieux pour savoir ce qui
se passait réellement, ¢’étaient les formations syndicales. Je suis beaucoup
intervenu dans des formations et je crois que j’ai beaucoup plus appris
que ce que je pouvais apprendre aux participants. Je connaissais les regles
du code du travail des diftérents pays. En formation, les travailleurs me
disaient : « oui, mais chez nous ¢a se passe comme ¢a ! C’est tres différent
de ce que tu as pu lire dans le code du travail ». Je trouvais important de
réfléchir a cet écart entre les regles et la réalité. Tant a travers analyse
juridique que sur la base d’une réflexion politique, il fallait essayer de
formuler des propositions qui auraient réduit cet écart et auraient créé
un cadre plus favorable pour les actions des travailleurs (...) C’est un
moment ou les syndicats étaient fortement impliqués. Ils se rendaient
bien compte que ¢’était une opportunité qui se présentait d’obtenir des
réformes qui pouvaient améliorer leur situation nationale.

Javais un contrat de deux ans. Le travail m’a plu. J’aimais bien le fait de
faire du droit comparé mais aussi de ne pas m’enfermer dans un bureau a
étudier des textes, d’aller voir ce qui se passait sur le terrain. Je dirais aussi
c’est un travail qui était conforme a mes convictions profondes et il n’est
pas toujours évident d’accorder la vie professionnelle avec un ensemble
de convictions, de valeurs personnelles. Le directeur du BTS, Marc Sapir,
m’a proposé de passer d’'un CDD a un CDI et j’ai poursuivi ce travail.
Cela fera un quart de siecle en 2015 !

NF : Et alors comment, a I’échelon local, peut-on apprécier si les choses
avancent ou pas ?

LV : On a des informations sur ce qui se passe localement parce qu’'on
connait tel ou tel délégué et parce qu’on construit des réseaux de
contacts. On a aussi I'information plus générale de chaque pays :la
législation, les statistiques, les enquétes sur les conditions de travail, les
congres syndicaux, etc. Il n’est pas facile de faire le pont entre le niveau
local, trés concret et le niveau général, plus abstrait. Parfois ¢’est frustrant
parce qu’on se demande si ce qu’on fait dans la sphére institutionnelle

a vraiment U'impact qu’on espére lui trouver. Par exemple, on s’est battu
pendant des années pour obtenir REACH?, qui est le réglement pour
les produits chimiques (adopté en 2006). On part du point de vue que
si la régle est mieux formulée, précise, plus exigeante, elle devrait en
principe avoir des conséquences favorables, mais ce n’est pas quelque
chose d’automatique. Uexigence scientifique, professionnelle, 'exigence
éthique aussi, c’est a chaque fois d’observer les derniers maillons de la
chaine, ¢’est-a-dire plutot la sous-traitance, les utilisateurs en aval dans

le batiment ou dans le nettoyage, que 'industrie chimique par exemple.
C’est en tout cas une méthode qui permet de se poser les questions les
plus pertinentes. Il faut toujours s’interroger sur ce qui se passe 1a ou la
domination et I'exploitation sont les plus fortes. Par exemple, pour moi, il
est plus important d’essayer de comprendre ce qui se passe parmi les tra-



vailleuses du nettoyage que dans la chimie de base. Je ne dis pas que 'un
exclut autre. L’idéal, ce serait de pouvoir tout faire ! Mais s’il faut faire
un choix, j’irais vers les ouvrieres de nettoyage ...

NF :Tu peux rappeler ce qu’est REACH ?

LV : C’est la législation communautaire pour laquelle la négociation a été
la plus longue et la plus ardue, beaucoup plus que pour la directive-cadre.
La négociation commence vers 1995 et elle dure 10 ans jusqu’a 'adop-
tion du texte. REACH, c’est quoi en résumant a 'extréme ? Ce sont les
obligations des industriels qui produisent ou importent des substances
chimiques. Ils doivent enregistrer leurs substances et fournir un certain
nombre d’informations liées a cet enregistrement. Ces informations sont
accessibles publiquement. Cela concerne environ 30.000 substances sur
les 100.000 qu’on trouve actuellement sur le marché. Le critere adopté
par REACH est le volume annuel de production (ou d’importation) par
producteur. Il y a des mécanismes d’évaluation publique pour un cer-
tain nombre de ces substances. Il y a aussi des mécanismes d’autorisation
ou de restriction pour un trés petit nombre de substances particulie-
rement dangereuses comme des cancérogenes. On peut se représen-

ter REACH comme un systéme de régulation en forme d’entonnoir.
30.000 substances entrent par la grande entrée de 'enregistrement. Une
petite partie d’entre elles seront évaluées par les autorités publiques de
maniere indépendante par rapport a I'industrie. Une partie, plus réduite
encore, finira pas étre interdite ou retirée du marché. Tout au long du
systéme, des informations doivent étre produites et il faut tenir compte
du retour d’expérience. L'industrie supporte la charge de la preuve : a elle
de démontrer la non toxicité de ce qu’elle fabrique. Auparavant, ¢’était
Pinverse : 1l fallait que les autorités publiques prouvent les risques élevés
des substances qu’elles voulaient interdire ou qu’elles voulaient soumettre
a des restrictions. Cela pouvait prendre un siécle comme pour I'amiante.

Le dossier est donc important puisque ¢a permet, si les choses fonction-
nent bien, de faire de la prévention primaire, d’éliminer les risques a la
source. Si dans cinquante ans, on produit dix fois moins de substances
cancérogenes, cela réduira les inégalités sociales de santé, puisqu’au-
jourd’hui ce sont les ouvriers qui meurent le plus de cancers profes-
sionnels. Cela se joue sur le long terme. On ne pourrait pas mesurer des
résultats en quelques mois. Dans la négociation de REACH, il y a eu un
lobby industriel qui a été inoui en termes de moyens. Les industriels ont
mobilisé des sommes considérables, des bureaux d’études. Ils ont littéra-
lement fait le siege de chaque parlementaire européen ou ils I'ont cour-
tisé si ’'on veut une image moins militaire. C’est, je crois, la plus grande
entreprise de lobbying dans I'histoire de la législation européenne. Ils
ont mis le paquet la-dessus ! Et pas seulement les industries européennes,
mais aussi les industries des autres pays, puisque tout ce qui est exporté
vers ’'Union européenne est soumis 8 REACH. Le producteur chinois
ou américain de substances chimiques qui veut avoir accés au marché
européen doit aussi passer par REACH. Comme de nombreux articles
contiennent des substances tres toxiques, certaines regles de REACH



s’appliquent potentiellement a tous les secteurs : le textile, I’électronique,
les meubles, les jouets, etc. Nous, on s’est énormément battu pour que les
regles soient les plus contraignantes possibles. Cela a permis une alliance
de la CES avec les mouvements de défense de 'environnement et de la
santé publique. Il y avait deux possibilités concernant le positionnement
des syndicats. La premiére, c’était de se focaliser sur I'emploi, parce que
les industriels prétendaient qu’on allait perdre des millions de postes de
travail en Europe si on laissait passer REACH. C’était des prévisions
catastrophistes élaborées par des cabinets privés d’expertise. Un certain
nombre de syndicats, surtout dans 'industrie chimique s’était dit : « on
va soutenir les industriels, parce qu’on veut maintenir la production en
Europe. Moins les regles seront exigeantes, plus on va maintenir des
emplois en Europe ». Nous avons défendu une autre vision. Nous avons
beaucoup insisté sur la dimension interprofessionnelle et la dimension
internationale, en disant : « On n’est pas indifférent aux problémes de
I'emploi, mais il ne faut pas oublier que ce sont les ouvriers du batiment,
ce sont les nettoyeuses qui se paient les cancers en fin de chaine ! Plus
que le personnel stable des grandes entreprises de la chimie de base ...
Ce qui ne veut pas dire qu’ils sont en excellente santé mais ils sont moins
exposés aux risques que les sous-traitants ou le personnel des PME ». Si
on veut définir des positions syndicales, on ne peut pas se limiter aux
problémes de I'emploi dans la chimie ou a une vision productiviste. Du
coup, on sort d’'une approche corporatiste pour aborder des questions de
société. On voit que le syndicalisme doit aborder aussi la question de la
santé publique, de la défense de I'environnement, avec une perspective de
lutte contre les inégalités sociales de santé et une perspective interprofes-
sionnelle ... Cela met en avant une vision du syndicalisme, comme agent
actif de transformation de la société, pas seulement des rapports de travail
... Il y avait clairement deux visions opposées et, comme I'enjeu était
considérable, ¢ca a produit des chocs violents. Il y avait des réunions qui
étaient difficiles, des affrontements réels avec parfois une atmosphere tres
lourde, a I'intérieur des syndicats ... Si on avait été mis en minorité, il
était clair que j’aurais di quitter I'Institut syndical. Pas seulement moi, les
autres chercheurs impliqués dans le dossier aussi (...) Le débat le plus dur
va de 2000 a 2008-2009 environ. Maintenant les choses se sont apaisées,
notamment parce que les fameux calculs catastrophistes brandis par les
industriels se sont avérés étre du bluff. Les soi-disant deux millions d’em-
ploi qu’on allait perdre, ce n’était évidemment pas vrai ! Aujourd hui,
personne n’attribue la crise 8 REACH. La tactique patronale s’est modi-
fiée :ils acceptent REACH mais cherchent a en minimiser la portée et a
faire trainer les décisions en invoquant sans arréts des incertitudes scien-
tifiques et en exploitant la lenteur d’un systeme de prise de décision, qui
est complexe et sur lequel ils exercent une influence considérable.

NF : Est-ce qu’on peut aujourd’hui apprécier certains effets de REACH a
un niveau local ?

LV : Oui, mais c’est lent et il serait naif de vouloir tirer des conclusions
générales a ce stade ... REACH n’est pas encore a plein régime, parce
qu’il y a une période de transition de onze ans, jusqu’en 2018. Comment



cela va se traduire sur les lieux de travail ? En étant optimiste, on peut 6
dire que, comme il y aura plus d’éléments d’information, il y aura plus

de possibilités d’utiliser ces informations comme des leviers pour faire

de la prévention. Il y aura plus de contraintes pour les substances les plus
dangereuses. On peut espérer qu’un certain nombre de substances cancé-
rogeénes ou toxiques pour la reproduction seront retirées du marché. Mais
on ne pourra réellement mesurer les résultats que dans un certain nombre
d’années. Au stade actuel, ce serait prématuré. Par exemple, dans notre
revue HesaMag®, on a publié I'analyse d’un cas particulier, concernant les
ouvriers d’une verrerie dans la région de Venise. Ils sont parvenus a subs-
tituer I'arsenic par des substances moins dangereuses. C’est une « success
story », mais elle concerne quelques centaines d’ouvriers. Il est difficile
d’en tirer des conclusions générales. Surtout ce qu’on voudrait, c’est que
cela devienne un exemple contagieux, que des travailleurs dans d’autres
entreprises s’emparent de ce genre d’expérience. En derniére analyse, le
contenu réel de la réforme sera écrit par la dynamique sociale. Le texte
lui-méme maintient un équilibre ambigu entre des freins et des leviers

(...)

NF : Sur un autre sujet, tu t’es beaucoup impliqué et tu as beaucoup tra-
vaillé sur la condition des femmes dans le travail, la facon dont les rapports
sociaux ou les rapports de domination sont structurés aussi par des rapports
de sexe. Tu as publié...

LV : Oui. En 2004, j’ai publié un livre sur les inégalités de santé au travail
touchant les femmes. Pendant les premiéres années de mon travail, ca me
paraissait tellement évident que la division sexuelle du travail impliquait
des différences importantes sur le terrain de la santé et sécurité au travail.
Mais ce n’était pas du tout a I'ordre du jour en Europe. Je me demandais
comment introduire cette question, en dépassant une pure position de
principe et en élaborant des outils concrets pour la transformation du
travail. Ca a été surtout la rencontre avec des équipes québécoises, espa-
gnoles, latino-américaines, qui m’ont aidé a trouver une réponse. Elles
avalent pris I'initiative d’organiser une série de congres internationaux a
partir des années 1990. Le premier congres avait eu lieu a Barcelone en
1995. On s’est rencontré ; le courant est passé. Ce qui était passionnant,
c’était la qualité du dialogue entre des scientifiques de haut niveau et

des militantes syndicales ou associatives de base. D’autres congres ont eu
lieu a Stockholm, a Rio, a Delhi et a Zacatecas (Mexique). Chaque fois,
c’étaient des rencontres tres riches. Maintenant, ¢a fait vingt ans qu’on
travaille ensemble sur ces questions, sans que ce soit un réseau formel. Ce
sont elles qui m’ont donné des outils d’analyse, une méthodologie. Au
Québec, 1l y avait une expérience féconde, riche de coopération entre les
syndicats et une équipe universitaire de Montréal appelée Cinbiose, avec
des personnes comme Karen Messing qui est a la fois biologiste et ergo-
nome ou Katherine Lippel, une juriste.

Dans ce cheminement, il y a aussi des expériences personnelles qui 3. Magazine consacré a la

;o cs s, - . R ., santé et a la sécurité au
se réveillent. Quand j’étais enfant, ma meére avait été trés impliquée travail, publié en francais et

dans les luttes pour I’égalité salariale homme/femme et en Belgique. en anglais, édité par 'ETUL



Il y avait eu une greve trés dure en 1966, menée par les ouvrieres

de la fabrique nationale d’armes a Herstal, pres de Liege. J'avais a ce
moment-la 10 ans ... En Belgique, a I’époque, il y avait habituelle-
ment deux colonnes pour les mémes postes de travail, avec un H (pour
homme) et un F (pour femme), et évidemment le salaire des H était
plus élevé. A la FN, la discrimination passait par la méthode de calcul
du salaire au rendement. Les femmes étaient payées au rendement et

les normes augmentaient régulierement. Du coup, leur salaire était tres
inférieur a celui des hommes. Le systeme de formation professionnelle
de 'usine permettait aux hommes d’accéder progressivement a des
emplois plus qualifiés et mieux payés, tandis que les femmes devai-

ent rester toute leur vie dans la catégorie des manceuvres, sous pré-
texte que leur travail était un complément pour le foyer ou qu’elles
n’étaient pas aptes a dominer la technique. La discrimination salariale
dans les conventions collectives, ¢’était la régle a ’époque. Les ouvrieres
remettaient aussi en question les conditions de travail. Elles faisaient

les boulots les moins qualifiés, les plus sales. Elles étaient exposées

a de I'huile, des vapeurs. Dans l'usine, on les désignait comme « les
femmes machines » ... Donc, en février 1966, 1l y a eu cette révolte des
« femmes machines ». Elles étaient plus de 3.000 et elles ont déclen-
ché une gréve qui a duré plus de deux mois et a paralysé une usine

de 13.000 travailleurs. Au départ, la gréve n’était pas organisée par les
syndicats. C’est au cours d’une assemblée que des femmes ont lancé un
débrayage spontané des ouvrieres qui en avaient marre. Apres, les syndi-
cats ont soutenu la gréve ... Comme ma mere était tres engagée sur le
terrain féministe, elle allait 4 toutes sortes de réunions ... Je me limitais
a écouter. Cela m’intéressait plus que les contes pour enfants [Rires] ...
Quand on est enfant, il y a des choses qui passent. Je ne comprenais évi-
demment pas grand-chose, mais je partageais 'indignation du fait qu’il
y avait des « femmes machines ». Il y avait aussi des « gamins machines »,
des jeunes qui étaient affectés aux mémes postes que ces femmes mais,
pour les jeunes hommes, ¢’était une phase dans leur vie. S’ils restaient
dans I'usine, adultes, ils passaient a d’autres postes et devenaient des
métallos comme tout le monde. Donc, ¢’était la premiére chose que

les femmes disaient : « on nous traite comme des femmes machines ».
Comme pour beaucoup d’insultes, elles arrivaient a retourner le sens
des mots. Dans leur bouche, cela devenait un attribut positif qui mon-
trait leur maitrise du travail. Elles voulaient étre reconnues comme des
ouvrieres de la métallurgie (...) Elles avaient une identité profession-
nelle tres forte. En plus, ¢’était une usine avec une longue tradition de
lutte. Pendant la deuxiéme guerre mondiale, cette usine a obtenu des
nazis de recevoir un contingent de main d’ceuvre esclave. C’étaient des
Juifs qui ne pouvaient pas refuser, sinon ils étaient déportés a Auschwitz.
IIs travaillaient dans des conditions ignobles. Les travailleurs esclaves
n’avaient méme pas le droit d’adresser la parole a leurs collegues de
travail. Il y a eu des initiatives de la part des ouvriers et ouvricres belges
pour essayer de briser cette barriere.

NF : Et ta mére qu’est-ce qu’elle faisait elle ? Elle n’était pas ouvriére dans
Pusine ?



LV : Non, elle n’était pas ouvriere. Elle était juriste. Elle s’est battue dans
des proces avec I'idée de prendre des cas exemplaires, sur lesquels il y
aurait moyen de faire bouger la jurisprudence. Elle travaillait avec les syn-
dicats, surtout avec les commissions de femmes a I'intérieur des syndicats.
Dans les années 1960, 1l était trés difficile de créer une commission de
femmes. Souvent les dirigeants hommes du syndicat trouvaient choquant
que les femmes prétendent avoir des réunions entre elles, qu’elles fas-
sent des formations entre femmes, et y compris qu’elles décident d’aller
devant les tribunaux et contestent la « paix sociale ».

NF :Ta mére avait des convictions et un engagement...

LV : En fait, mes deux parents étaient engagés sans militer dans un parti
politique. Mon peére avait participé a la résistance communiste pendant

la deuxiéme guerre mondiale. Il avait quitté le PC assez vite apres la
guerre. Je crois qu'un élément important dans la vie de ma meére, c’est
que pendant la guerre, elle a été expulsée de son école en tant que juive.
Ensuite, elle a da plonger dans la clandestinité quand ont commencé les
rafles et les déportations ... Elle a toujours été dans une situation ou elle
était a la fois « in » et « out » par rapport a la société. Elle y est intégrée
et en méme temps elle sent bien qu’il y a des choses qu’elle ne pourra
jamais accepter et contre lesquelles il faut combattre. Et ces choses sont le
fondement méme de la société ou nous vivons. Aller a contre-courant ne
lui a jamais déplu. Si on ajoute a cela la période ou nous vivions avec la
guerre du Vietnam, mai 68, les luttes sociales, cela contribue a expliquer
que mes fréres et moi, nous nous sommes tres tot engagés politiquement.
Mais cela n’était pas exceptionnel dans ma génération.

NF : (...) Sur un autre sujet, je voudrais justement revenir sur ton ex-
périence au Salvador... [La aussi tu as rencontré des femmes qui se sont
battues]... Les choses que tu as vécues la-bas ont-elles influencé ton travail ?

LV : Toute ma vie, pas seulement le travail | En 1979, ¢’était la premiere
année ou j’ai eu du boulot régulier. J’avais 24 ans. J’avais toujours été
attiré par le Mexique. J’ai décidé d’y passer mes vacances. C’était I'année
du soulévement sandiniste au Nicaragua. Un ami qui avait été exilé poli-
tique en Belgique était rentré au Nicaragua. Il m’a proposé de lui rendre
visite. J’étais évidemment curieux de voir ce qui se passait au Nicaragua.
Il se fait que le trajet en autobus depuis Mexico passe par le Guatemala
et le Salvador. A Mexico, j’ai rencontré des personnes qui avaient visité

le Salvador quelques semaines plus tot. IIs m’ont donné deux numé-

ros de téléphone en disant : « si tu as le temps, tu peux téléphoner. Ces
personnes t’expliqueront ce qui se passe sur place. C’est une situation
pré-insurrectionnelle, en ébullition». Je suis arrivé a San Salvador en fin
d’apres-midi ... Sous les tropiques, on passe du jour a la nuit en quelques
minutes. Ce n’est pas comme ici ot il y a un long crépuscule. Pendant ces
quelques minutes ou la nuit s’empare des lieux, tous les bruits sont percus
avec une acuité particuliere. A peine descendu de I'autobus, j’ai percu

des cris sur une place. C’étaient des slogans qui déchiraient la nuit. Il y
avait une église occupée par les meres des disparus. Elles avaient placé des



hauts parleurs sur la fagcade. Toute la ville était en effervescence. Et cela
n’avait rien d’exceptionnel : ¢’était le quotidien depuis des semaines. Il y
avait ce contraste incroyable entre une dictature féroce et puissante - tous
les jours, des gens étaient enlevés, torturés, assassinés - et ce bouillonne-
ment dans les rues, ou les gens se parlaient avec énormément de liberté.
IIs ne faisaient pas que parler. Il y avait sans arrét des usines occupées, des
manifestations de rue, toutes sortes de mobilisations qui étaient réprimées
sauvagement. En général, une manifestation, ¢a se terminait par des morts,
parce que armée intervenait avec des tanks et des mitraillettes ... Plus
tard, j’al pu constater la méme chose dans les campagnes : Les ouvriers
agricoles occupaient les terres dans les plantations de café et de canne a
sucre.

Javais ces deux numéros de téléphone. J'appelle le soir méme. Deux
femmes ont répondu et m’ont fixé des rendez-vous pour le lendemain.
Je ne savais pas sur qui j’allais tomber. Elles sont devenues des amies et
m’ont transmis leur enthousiasme. Une a été assassinée par 'armée en
1983, 'autre est passée par la prison mais elle a survécu. Du coup, je n’ai
pas continué le voyage jusqu’au Nicaragua [Rires]...

NF : et qu’est-ce que tu faisais la-bas ?

LV : Au début, je travaillais a la commission des droits de I’homme, une
association locale qui avait été créée par des opposants. Uexpertise juri-
dique ne servait pas a grand-chose, parce qu’il n’y avait pratiquement
pas de prisonniers politiques. La modalité la plus commune, ¢’étaient les
« disparus ». Les gens étaient arrétés par 'armée, la police ou des esca-
drons de la mort. Les autorités ne déclaraient pas ou ils étaient détenus.
Ils étaient torturés puis assassinés (...) On avait un petit local a San
Salvador. Pendant un certain temps, on a pu y travailler. Chaque jour,
on recevait des dizaines de personnes. Elles venaient dénoncer la dis-
parition d’un proche, nous signalaient un massacre a la campagne, nous
accompagnaient vers des charniers pour identifier les « disparus ». Tous
ces gens couraient des risques rien qu’en franchissant notre porte.

NF : (...) Tu n’as jamais été inquiété la-bas ?

LV : Si.J a1 été recherché par la police. Comme j’étais recherché, je
dormais sur place, dans le local ou se réunissait la commission, parce
que je ne pouvais plus rentrer chez moi ... puis le local a été dynamité
par Parmée en mars 1980 ... Heureusement, les voisins nous ont aidés,
donc il n’y a pas eu de morts ou de blessés ... ils nous ont fait sauter le
mur pour nous abriter. Aprés cela, je n’ai plus pu vivre dans la capitale.
Entre 1979 et 1984, j’ai poursuivi mon action dans une organisation
de la gauche révolutionnaire salvadorienne. J’ai aussi passé beaucoup
de temps dans les pays proches : le Mexique, le Nicaragua, le Honduras.
C’était plus facile pour faire ce que je devais faire ...Je suis rentré en
Europe en 1984.

NF : Qu’est-ce qui t’est resté de cette période ?



LV : Certainement le sentiment d’avoir la chance d’étre passé par un de 10
ces moments exceptionnels, ot la dignité des opprimés débouche sous

la forme d’une lutte collective et peut faire basculer 'histoire. Il y a cette
extraordinaire capacité des opprimés de trouver des réponses, de déve-
lopper a des moments particuliers - ce n’est jamais automatique - une
intelligence collective. Le poéte mexicain Octavio Paz a exprimé cela
avec des mots tres justes dans Le labyrinthe de la solitude. 11 se référait, lui, a
la révolution espagnole en 1936 et notait cette transformation littérale des
visages humains, lorsque les espérances collectives transcendent la solitude.
Pour Octavio Paz, toute personne qui a rencontré cette espérance passe

sa vie a réver de la rencontrer de nouveau et sait que cela peut arriver au
moment le plus imprévu. A 'époque ot ma propre situation était difficile,
il m’est arrivé d’étre aidé par des gens qui ne me connaissaient abso-
lument pas. Des gens proposaient de me transporter d’un endroit a un
autre, de m’héberger en sachant qu’eux-mémes, a partir de ce moment-1a,
prenaient des risques. Cela se jouait en quelques minutes, parce qu’on
n’avait pas beaucoup de temps pour discuter. Je crois que ’échange des
regards pesait plus que Pargument politique.

La question des conditions de travail apparaissait beaucoup dans les luttes.
Par rapport aux autres pays d’Amérique centrale, le Salvador était le pays
le plus industrialisé. I y avait des zones franches ot travaillaient beaucoup
de femmes, notamment dans le textile et Iélectronique. Elles montaient
des circuits en sous-traitance pour des multinationales américaines : Texas
Instruments et Beckman Instruments. Je me souviens d’une de ces usines :
Aplar. La majorité du personnel était des femmes. Elles avaient fait des
greves, des occupations. Beaucoup n’étaient pas encore des meres. Au
Salvador, on était meére assez jeune. Je dirais que la majorité devait avoir
moins de 20 ans. Elles avaient développé des formes de luttes trés démo-
cratiques. Tout se passait en assemblée, avec une grande fierté de classe.
Quand elles manifestaient, elles portaient les vétements de travail de
l'usine. Les hommes avaient tendance a mettre des vétements ordinaires
pour aller manifester. Elles, elles allaient avec les vétements de travail

de l'usine. Leur lutte a été écrasée sans merci ... avec de nombreuses
ouvriéres assassinées, violées, torturées ... Et pourtant, il y avait une joie
de vivre extraordinaire. Je me souviens des assemblées et de fragments de
la vie quotidienne quand il y avait I'occupation de I'usine. Elles savaient
bien quels étaient les risques, mais elles répétaient : « ¢’est maintenant

ou jamais. C’est une nouvelle vie qui peut s’ouvrir ». Elles avaient des
rapports tout a fait différents des rapports ordinaires avec leur pére, leur
fiancé, leurs fréres ... Elles s’étaient émancipées par elles-mémes, a travers
la lutte.

NF : Est-ce que dans ton travail a la CES, tu as pu retrouver des expé-
riences identiques ou qui t’ont fait penser a ces années la ?

LV : Oui, mais ce n’est évidemment pas du méme ordre... parce que
c’est plus confortable d’étre dans un bureau a Bruxelles [Rires] ou d’aller
dans une réunion de formation syndicale ou que ce soit en Europe ...
Dans la capacité de nouer des liens avec les personnes, de m’ouvrir a ce
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qu’elles disent, d’écouter, d’argumenter, je crois que cette période, qui fut
breve dans mon histoire, reste trés présente. Méme si les situations sont
totalement différentes, ce que j’ai recu au Salvador est 1a. Ce n’est pas un
simple souvenir, cela continue a travailler et faconner ce que je suis.

Une des premieres enquétes que j’ai faites quand je suis entré au BTS
concernait des femmes dans une petite entreprise, un sous-traitant du
textile en Espagne. C’était dans une région montagneuse a proximité
d’Alicante, a Alcoi. L'entreprise avait utilisé un procédé de la multinatio-
nale Bayer. Cela avait provoqué des fibroses pulmonaires et le déces, si

je me souviens bien, de quatre ouvrieres et d’un ouvrier. Cela posait la
question de la précarisation du travail. La petite entreprise occupait ce qui
était avant un batiment de ferme, pas du tout adapté en termes d’hygiene
industrielle. C’était le dernier maillon de la sous-traitance. Du coup, les
conditions d’exposition avaient été beaucoup plus graves que ce qu’elles
auraient été dans une usine. Des jeunes femmes sont mortes et d’autres
ont été mutilées a vie. Pour certaines, il a fallu procéder a 'amputation
d’un poumon. C’était bien stir un contexte tres différent du Salvador,
mais il y avait quelque chose de comparable ... Il y avait en particulier
deux meres qui étaient les animatrices de la lutte. C’étaient deux femmes
d’un certain age qui, a cause d’'un drame personnel - elles avaient perdu
leur fille - avaient dit : « bon maintenant, on va soulever des montagnes.
On va mettre a nu les causes de ce qui s’est passé. Il faut que cela serve
aux autres ». Il y a eu un proces qui a eu des répercussions importantes,
en tout cas en Espagne. C’est elles qui ont soutenu jusqu’au bout I'action
des syndicats pour mener I’enquéte sur les conditions de travail, dans cette
entreprise mais pas seulement, dans tout le secteur de la sous-traitance ou
on utilisait a 'époque les mémes procédés. Entre ces femmes d’Alcoi et
les meres de disparus que j’avais connues au Salvador, il y avait quelque
chose de comparable dans la ténacité, la volonté inflexible de savoir, la
dénonciation intransigeante ... mais aussi des rapports d’une grande ten-
dresse et de solidarité entre elles.

NF : Justement, tu me disais tout a [’heure que Iexpérience collective des
travailleurs, c’est quelque chose de trés important. Comment un chercheur
peut-il compte de cette expérience ?

LV : Les meilleurs experts sur les conditions de travail sont les travailleurs
eux-mémes. Ce n’est pas automatique. Il faut créer des conditions qui
permettent a cette intelligence collective de surgir. Les savoirs experts,
quel que soit leur domaine de spécialisation, tendent a reproduire la
division du travail que I'on trouve dans les entreprises : il y a des gens qui
concoivent et auraient 'intelligence globale du processus et puis, sous
leur direction, il y a de simples exécutants. Dans les conditions réelles de
travail, il y a toujours le déploiement d’une intelligence et d'une compré-
hension sur le travail qu’on fait. La tendance de la recherche scientifique
est de privilégier la validation par les pairs, en petit comité. Cela assure

la production et la reproduction d’un savoir comme s’il était la propriété
d’une corporation. Il y a évidemment des degrés différents d’une disci-
pline a autre. En ergonomie, en sociologie du travail, il est plus facile de



faire entrer la voix des travailleurs dans ce qu’on va écrire. En épidémio- 12
logie, en toxicologie, pour ce qui concerne la sécurité, c’est plus difficile.
La tendance générale reste a privilégier la validation en vase clos, par

des pairs. Ce confinement est une terrible limitation. Pour moi, le savoir
collectif qu’ont les travailleurs sur les conditions de travail doit pouvoir
etre en permanence confronté avec la production scientifique. Cela ne
veut pas dire que ce savoir collectif permette de tout voir. Si 'on envisage
les effets a long terme, il est difficile qu’un collectif de travail exposé a des
cancérogenes puisse évaluer ce qui va se passer apres 20 ou 30 ans. Il y a
donc intérét a croiser les expériences de maniére collective, entre géné-
rations, entre hommes et femmes, entre précaires et stables. Il ne s’agit

pas d’avoir une vision démagogique qui prétendrait que les travailleurs
savent tout mieux que les experts. Je crois qu'on a besoin des deux. Il faut
reconnaitre une égale dignité aux savoirs collectifs des travailleurs et aux
savoirs des experts. Uexpérience des travailleurs devient alors un des cri-
teres de validation des savoirs experts. Quand on observe les travailleurs
du batiment, par exemple, on se rend compte qu’il y a tout un savoir qui
est tacite et difficile a exprimer, parce que les travailleurs eux-mémes
subissent les conséquences mutilantes de la division du travail. Ils ne sont
pas habitués a mettre des mots sur ce qu’ils font. C’est la responsabilité de
chercheurs engagés de trouver des outils méthodologiques pour libérer
cette parole, pour lui donner une expression. C’est une question qui est
trés importante. Elle se pose tout autant dans les pratiques de prévention.
Pour créer la dynamique sociale qui impulse celles-ci, il faut amorcer

une remise en cause de la division traditionnelle du travail et valoriser
I'intelligence collective des travailleurs. Cela renforce simultanément la
qualité des connaissances et la décision d’agir (...) Dans les organisations
syndicales, on a parfois une tendance fataliste qui considére : « tant qu’on
n’aura pas un niveau parfait de connaissance, ¢ca ne s’améliorera pas ».
Cest ce qui explique 'ambiguité de certains recours a des expertises
externes, comme si on avait toujours besoin du tableau statistique ou du
style savant d’un rapport pour justifier une revendication.

Je suis convaincu que méme avec toutes les insuffisances, les lacunes, les
défauts qui existent aussi bien sur le plan scientifique que sur le plan
juridique, il y a moyen de faire beaucoup plus dans la lutte pour changer
le travail. Il existe des outils, des leviers dont on pourrait tirer beaucoup
plus que ce qu’on en tire aujourd’hui et qui souvent peuvent induire des
réactions en chaine. On peut reprendre 'exemple de ce lien tres fort et
trop négligé entre 'égalité et la santé au travail. On va trouver le méme
constat partout : en dépit d’une égalité juridique formelle en ce qui
concerne le travail, les inégalités se maintiennent, se transforment mais
restent fondamentales. (...) Par exemple, on a des femmes qui travaillent
dans le textile, mais on a surtout des hommes qui travaillent dans la sidé-
rurgie. Les chirurgiens sont plutot des hommes, les infirmieres sont plutot
des femmes. Par rapport a ces situations-1a, la régle a travail égal, salaire
égal, ne nous aide pas vraiment puisque on n’est pas a travail égal. En
introduisant I'analyse des conditions de travail, 'on découvre que ’hopi-
tal fonctionne par le travail des infirmiéres, beaucoup plus que par celui
des médecins. Cela permet d’ouvrir la voie a une double action : sur les
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conditions de travail, de maniére a améliorer la situation des infirmiéres
sur lesquelles pesent d’innombrables contraintes et sur les éléments sala-
riaux, en montrant qu’il y a une dévalorisation systématique de la plupart
des professions fortement féminisées. Sur cette base, on peut, de facon
plus radicale, s’attaquer aux mécanismes de reproduction des inégalités
sociales ».
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Introduction

Depuis le début des années 1990, et plus encore depuis la crise de 2008,
la finance n’a cessé de peser sur la stratégie industrielle et les politiques
de gestion des grands groupes. Fusion-acquisition, recentrage, délocali-
sation, sous-traitance ont bien souvent constitué des réponses des direc-
tions centrales pour atteindre le fameux objectif de 15% de Return on
Equity fixé conventionnellement par les marchés financiers. De cette
prédominance de la finance, il en est résulté une déconnexion de plus
en plus manifeste entre des marchés des biens et des services devenus
mondiaux et des territoires considérés comme de simples sites de pro-
duction pourvoyeurs de ressources productives. La finance n’est pas sans
lien non plus avec un fragmentation des processus décisionnels au sein
des firmes (Dietsch, 2003) entre d’'un coOté, une direction centrale en
charge d’élaborer une stratégie corporate au nom de la création de valeur
pour l'actionnaire et de l'autre, des directions locales ou régionales, plus
ou moins autonomes pour assurer la gestion et le développement des
sites de production.

Dans un tel contexte, les relations de pouvoir qui structurent la rela-
tion d’emploi sont loin d’étre aussi claires, transparentes et équilibrées
que celles qui prévalaient dans '« espace clos » du rapport salarial au
temps du fordisme. Le pouvoir économique s’éloignant des lieux de tra-
vail, la relation d’emploi s’inscrit désormais dans un champ de détermi-
nations beaucoup plus ouvert et complexe que par le passé (Kesselman,

2010).

Comme le souligne M.A. Moreau (2013), si le droit du travail a pour
objectif premier de protéger la «partie faible» signataire du contrat de
travail, la transnationalisation des processus de production a pour effet
inverse d’en affaiblir considérablement la portée. La raison tient a Iattir-
mation d’'une nouvelle forme de pouvoir économique liée a la capacité
des directions a organiser et gérer la production directement a 1’échelle
globale. De fait, une double asymétrie de pouvoir sous-tend la relation
d’emploi (Moreau, op.cit.):

- Celle, d’une part, qui découle du contrat de travail et qui recon-
nait localement en 'employeur une personne (morale ou physique)
dépositaire d’'un pouvoir de direction, de surveillance, de discipline
et de gestion de la prestation de travail réalisée par les salariés,

- Celle, d’autre part, tenant a une gouvernance supra-nationale liée
a lexistence d’une pluralité d’échelle (horizontal) et de niveau
(vertical) de décisions et dont I'action conduit a la production de
normes et de régulations quasi-privées parcourant tout ou partie de
la chaine de valeur des groupes.

Cette double asymétrie de pouvoir vide la fonction de protection du
droit du travail de son eftectivité. La réciprocité des droits et des obliga-
tions des parties signataires du contrat de travail s’en trouve étre affaiblie
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localement et avec elle, le fragile équilibre socio-politique qui prévalait
au ceeur méme de la relation d’emploi (Didry, Bouté, 2006). Les institu-
tions qui encadrent la relation de subordination deviennent perméables
ou lacunaires sous l'eftet de politiques d’entreprises qui, directement ou
indirectement a ’échelle globale, surdéterminent les comportements et
les représentations en imposant localement une régulation sociale sans
compromis.

Il est a noter que les conditions qui président a I’émergence d’'une
telle norme de régulation ne sont pas sans rappeler la notion de «slack
organisationnel» forgée par Cyert et March (1963) et que les auteurs
définissent comme un ensemble de ressources matérielles, humaines,
budgétaires disponibles et mobilisées par les entreprises en vue d’adapter
leurs organisations aux transformations de I’environnement et aux évo-
lutions de leur coeur de métier.

Ceteris Paribus, les politiques d’entreprise en matiere de gestion de
la relation d’emploi trouveraient en la notion de « slack institutionnel »
(SI) un équivalent fonctionnel pour souligner I'ampleur des ressources
financieres, juridiques, contractuelles dont disposent le management a
différents niveaux de ’organisation (national, européen, mondial) en vue
d’ajuster au mieux la relation d’emploi aux objectifs stratégiques des
entreprises, en termes de flexibilité et d’innovation. Plus précisément, la
notion de SI traduirait 'existence d’'une marge de manceuvre considé-
rable (un « slack ») voire d’une capacité d’initiative et d’intervention sans
précédent, des directions d’entreprise sur les diftérentes composantes de
la relation d’emploi comme la rémunération, le temps et les conditions
de travail, les droits ou avantages sociaux .

Un tel contexte éclaire le role central joué par les politiques de ges-
tion des ressources humaines (RH) dans la stratégie de croissance des
groupes. Congues a ’échelle globale (ou régionale), déclinées au niveau
local, ces politiques conferent aux entreprises une relative autonomie
de gestion vis-a-vis des cadres juridiques et contractuels de la relation
d’emploi mais aussi, et plus largement, vis-a-vis des systémes nationaux
de relations professionnelles. Par ailleurs, elles suggerent I'existence de
systemes «ouverts» de relations d’emploi, dynamiques, différenciés et
fortement inégalitaires selon les territoires ou les filiales sont implantés.

Prenant appui sur une enquéte de terrain menée sur un échantillon
de 8 firmes multinationales francaises (FMN), I’article analyse quelques-
unes de ces politiques et s’interroge sur la maniére dont celles-ci renou-
vellent les processus de décision, de contrdle et de gestion de la relation
des salariés a leurs employeurs.

Une premiére partie dresse un panorama des transformations de la
relation d’emploi dans la globalisation en insistant sur la pression de I'in-
certitude radicale et 'incidence des processus de triangulation des rela-
tions de travail comme vecteurs d’une altération profonde des normes
juridiques et contractuels qui encadrent cette relation.



Une seconde partie examine la maniére dont les multinationales
jouent de la pluralité des échelles et des niveaux de décision pour
organiser et gérer I'activité, le comportement et 'implication des per-
sonnels salariés. Une attention toute particuliere est accordée au role
de médiation des politiques RH, tant au niveau supranational qu’au
niveau local, notamment dans la mise en place de formes renouvelées
de dialogue social.

Une troisieme partie discute des transformations de la relation
d’emploi du point de vue plus général et théorique du lien de subor-
dination entre employés et employeurs. Sans prétendre a ’exhausti-
vité, les quelques données recueillies au moyen de 'enquéte laissent
penser que les politiques RH mises en ceuvre participent d’un nou-
veau régime de mobilisation fondée sur les capacités cognitives et
la liberté d’action des individus. Ce constat conduit a privilégier la
these d’un déplacement plutdt qu’une dilution du lien de subordina-
tion, comme le soutient le juriste francais Alain Supiot (2000).

| — La relation d’emploi dans la globalisation : entre incertitude
radicale et triangulation des relations de travail

Depuis le début des années 1980, la relation d’emploi s’inscrit dans
un environnement marqué par un certain nombre d’évolutions signi-
ficatives : montée irrépressible de la concurrence fondée sur la qua-
lité, la variété ou la nouveauté des produits ; importance croissante
des services et des relations de co-production ; pression grandissante
des marchés financiers. Pris ensemble, ces éléments enserrent les
directions d’entreprises dans une incertitude radicale qui sévit a deux
niveaux au moins :

- au niveau des processus d’anticipation et de prospection des mar-
chés. On assiste alors a un raccourcissement de 1’horizon straté-
gique des décideurs mais aussi a des phénomenes de reports ou de
partage des risques économiques avec les salariés (Morin, 2005),
ce qui conduit a une plus grande flexibilité des rémunérations et
une diversification des statuts des travailleurs.

- au niveau des structures organisationnelles internes. La diffusion
massive et cumulative de 'incertitude a tous les échelons du sys-
teme de 'entreprise souligne les limites de formes d’organisation
intégrées et fondées sur une centralisation du pouvoir de décision.
Elle éclaire a contrario, les processus d’externalisation de certaines
fonctions et activités des entreprises, destinés a conjurer les risques
de marché et conduisant a des configurations juridiques complexes
du point de vue de la relation d’emploi (CDD, intérim, mais aussi
prét de main d’ceuvre, travail en clientéle, en sous-traitance sur
site...).
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C’est pourquoi la montée de l'incertitude fournit une clef de lec-
ture pertinente de l'altération du cadre juridique qui définit la régu-
lation de I’emploi et des conditions de travail des salariés (voir schéma
ci-dessous):

D’une part, 'employeur juridique n’est plus aussi directement
impliqué dans 'organisation du travail et la gestion des person-
nels. De plus en plus immergé dans les relations de sous-traitance,
les partenariats et les réseaux d’entreprises, celui-ci est soumis a des
contraintes sociotechniques de toute nature imposées par le cahier
des charges des donneurs d’ordre ou de ses clients. Il en résulte un
probleme d’identification de I'employeur juridique, partie prenante
au contrat de travail, directement lié a ’émergence d’une premicre
triangulation des relations de travail. Concentration et mobilité du
capital ont en effet favorisé I'intrusion d’une relation tierce (client,
fournisseur...) ayant pour effet de diluer le statut d’employeur a tra-
vers un partage des pouvoirs, des obligations et des responsabilités en
matiere sociale (Bonnivert et al., 2004). Dans un méme ordre d’idée,
les pratiques d’externalisation de la main d’ceuvre encouragées par le
développement des sociétés de portage salarial, mais aussi par la mise
en place de la directive de 'UE sur les travailleurs détachés (Com,
1996), ont eu pour effet d’exonérer les employeurs d’un certain
nombre d’obligations attachées au contrat de travail, en matiere de
protection sociale notamment.

D’autre part, les salariés sont de moins en moins liés dans leur
travail 3 une « obligation de moyen » et de plus en plus a une « obli-
gation de résultat ». Dans une large mesure, cette dérive tient aux
difficultés grandissantes des directions d’entreprise a fournir un tra-
vail dont les caractéres collectif, coopératif et subjectit constituent des
obstacles sérieux a ’exercice d’un pouvoir de gestion, de controle
et de surveillance efficace et peu cotiteux. Ces difficultés, désormais
bien identifiées dans la littérature sociologique et gestionnaire, ont
conduit le management a voir en 'autonomie et la liberté d’action
dans le travail une modalité a part entiére de coordination des acti-
vités productives. Cette montée en puissance des nouvelles responsa-
bilités confiées aux salariés éclaire la convergence de situations entre
le travailleur salarié et le travailleur indépendant mise en évidence
par A. Supiot (2000). Depuis une quinzaine d’années, elle permet de
comprendre I’émergence d’une seconde triangulation de la relation
de travail i partir de D'essor sans précédent des politiques contrac-
tuelles d’entreprises a tous les niveaux de ’organisation (local, natio-
nal, européen mondial). Centrées sur la gestion des conduites des sala-
riés, la mise en ceuvre de ces politiques a conduit a un élargissement
considérable du champ de la négociation collective au point d’étre
assimilée par certains a une « soft regulation » (Tixier, 2007). Créatrices
de liens plus fonctionnels et individualisés, plus souples et largement
ouverts sur des questions sociétales (stress, égalité, senior...), ces poli-
tiques n’ont eu de cesse de privilégier le droit négocié au détriment
de la loi dans la régulation de 'emploi et du temps de travail.
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En dautres termes, si le salariat reste toujours d’actualité au vu du
pourcentage des travailleurs «couverts» par un contrat de travail dans le
total de la population active, les forces économique et financiére de la
globalisation ont conduit a une modification en profondeur des équilibres
socio-politiques internes a la relation d’emploi : a c6té du contrat de travail
standard (CDI, temps plein) hérité de la période fordiste et de la grande
entreprise intégrée (Castel, 1995) émerge aujourd’hui tout un spectre
de formes flexibles d’emploi et de situations de travail dans le cadre des-
quelles la nature méme de la relation du travailleur a son employeur juri-
dique est devenue de plus en plus complexe voire illisible.

Pour bien comprendre cette nouvelle configuration des relations de
travail dans la globalisation, il importe de revenir aux «fondamentaux» du
droit du travail sous le salariat. En effet, si le contrat de travail définit le
salarié comme une personne qui tout a la fois exécute un travail édicté
par son employeur, se soumet a son autorité, et per¢oit une rémunéra-
tion en contrepartie de sa prestation, le lien de subordination sous-jacent
ne peut par construction préexister a sa signature. A contrario, le pouvoir
de I'employeur n’est pas unilatéral. Celui-ci s’inscrit dans une relation de
contrepartie : en échange d’une prestation de travail, 'employeur « doit »
aux salariés une garantie d’emploi, une rémunération et le respect d’'un
certain nombre d’obligations 1égales, en matiére sociale notamment.

Des lors, si I'on peut penser que I'incertitude et la triangulation des
relations de travail ont mis a mal les cadres juridique et contractuel de
gestion de la relation salariale, devenus plus flous et lacunaires, c’est moins
sur les imperfections du droit et 'incomplétude du contrat de travail qu’il
convient de focaliser I'attention que sur la pluralité des sources et des
modes d’exercice du pouvoir de I'employeur.

Prenant appui sur une série d’études et enquétes de terrain, nous exa-
minerons dans la section suivante ce qu’il en est réellement de ces pra-
tiques et des «zones grises» qu’elles révelent. Il s’agira d’en préciser le
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mode opératoire pour mieux comprendre les logiques de décision mais
aussi la licéité du pouvoir de controle et de gestion dévolu a 'employeur
vis-a-vis des salariés. Nous discuterons ensuite des enjeux et des perspec-
tives théoriques soulevés par ces pratiques du point de vue de I'analyse de
la relation de subordination et plus largement, des transformations de la
relation d’emploi.

2 — Politiques de gestion de la relation d’emploi dans les grands
groupes : 'apport des données de terrain

Des réflexions qui précedent, il ressort que la double triangulation des
relations de travail rompt 'unité dialectique du rapport entre salariés et
employeurs telle qu’on pouvait la saisir sous le fordisme par exemple. La
relation d’emploi n’est plus intimement liée au contrat de travail qui défi-
nit et organise les droits et obligations réciproques des parties signataires.
Dans le cadre de ce travail, notre analyse se limitera a 'examen du pou-
voir des directions d’entreprises et a la maniere dont elles en font usage
pour contourner cette dimension de réciprocité et ainsi «neutraliser» les
cadres normatifs de la relation salariale. Sans prétendre a I'exhaustivité,
deux stratégies peuvent étre repérées, I'une au niveau transnational, 'autre
au niveau local ou infra-national.

2.1. L’émergence d’une politique transnationale de gestion des relations
sociales

Depuis le début des années 1990, I'accélération des mouvements de capi-
taux a favorisé ’émergence d’une nouvelle structuration de la production
et des échanges mondiaux (Milberg, 2004). A I'ceuvre dans de nombreux
secteurs de I'industrie et des services, la fragmentation de la production a
I’échelle planétaire a poussé au développement de « filieres mondiales de
produit » (Gerefty, Humphrey, Sturgeon, 2001) organisées et gérées par les
directions tout le long de la chaine de valeur entre les maisons meére, les
filiales et le réseau des fournisseurs.

Dans un tel contexte, et au-dela de la diversité des stratégies tenant
aux caractéristiques du secteur d’activité d’implantation, les directions
des sieges sociaux ont convergé vers un modeéle de management des
«ressources humaines» reposant sur plusieurs leviers d’action (Delteil,

Dieuaide, 2010) :

- Les politiques RH ont été investies d’'un réle de médiation afin d’ajus-
ter au mieux 'emploi et la ressource humaine a la stratégie indus-
trielle des groupes. Pour ce faire, les directions des maisons mere ont
mis en place une politique de cadrage trés stricte en imposant aux
sites des référentiels de gestion (masse salariale, effectifs, carriéres...)
et des objectifs de performances (marge opérationnelle, chiffres d’af-
faire, ventes...) et en créant de nombreuses obligations en matiere
de reporting (suivi trimestriels, tableaux de bords sociaux). Ces poli-
tiques de cadrage ont été complétées par la mise en place de nom-



breux dispositifs de coordination horizontale, qu’ils soient institués
(Comité d’entreprise européen), contractuels ou déclaratifs (Accords
cadres internationaux, chartes), ou encore de nature gestionnaire
(enquétes, questionnaires et référendum a grande échelle au moyen
des technologies d’information et de télécommunication, mise en
réseau des fonctions supports). Chacun a leur maniere, ces disposi-
tifs offrent aux directions RH les moyens d’une gestion stratégique
des relations sociales : soit en faisant remonter des informations éma-
nant des différents sites d’implantation, directement par la voie hiérar-
chique ou indirectement par les représentants des personnels ou les
salariés eux-mémes ; soit en multipliant les arénes de dialogue social
a tous les niveaux de I'organisation. Ces dispositifs, telles les réunions
des comités d’entreprises européens, ont pour effet de produire un
encadrement institué, normatif et/ou procédural garantissant une
certaine acculturation des représentants des personnels a la stratégie,
aux valeurs ou a I'image des groupes. De fait, cet enrdlement cognitif
s’inscrit ouvertement dans ce que 'on peut appeler une stratégie inclu-
sive menée par les directions a différents niveaux du groupe (natio-
nal, européen, mondial), en particulier pour prévenir, voire déminer
d’éventuels conflits sociaux locaux.

Chargées de transcrire les objectifs de marge opérationnelle établis
par le groupe, les directions des filiales locales jouissent par ailleurs
d’une grande autonomie, en matiére de recrutement, de formation et
plus généralement pour fixer les termes du contrat de travail (salaires,
primes, horaires...). De méme, lorsqu’elles proposent des mutuelles-
santé, des retraites complémentaires ou encore des assurances inva-
lidité, les directions disposent d’'une certaine latitude pour ajuster
leurs offres a des niveaux légerement au-dessus des standards régio-
naux. Décentralisation des négociations et autonomie de gestion des
relations sociales locales sont donc la régle et non 'exception. Bien
souvent, cette cohérence de gestion est obtenue au prix de relations
tendues, parfois difficiles, avec ceux des syndicats qui refusent de coo-
pérer avec les directions, plus enclines au dialogue direct ou informel
avec les salariés :

* En France, au niveau des sites de production, 'enquéte montre
que les directions ont une forte aversion au syndicalisme et au
dialogue social, beaucoup plus forte pour les firmes actionna-
riales que pour leurs homologues familiales : approche utilitariste
et conflictuelle des relations sociales chez 'une d’elle ; stratégie
d’image et exaltation du sentiment d’appartenance chez une autre
; stratégie politique d’éviction ou de contournement des syndicats
les plus contestataires par la mise en place d’un tfurn over important
au niveau de I’encadrement intermédiaire, chez une troisiéme. On
notera que cette posture critique ou suspicieuse des directions des
firmes actionnariales a I’égard des représentants des personnels est
systématiquement «balancée» par des politiques sociales généreuses
en direction des individus ou des comités d’entreprises.
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e Dans les filiales implantées en Europe de I'Est, la gestion des rela-
tions sociales locales repose essentiellement sur un dialogue social
« a2 deux canaux », institutionnel pour ce qui concerne la négo-
ciation des salaires, nettement plus informel pour ce qui touche
aux conditions de travail. D’'un coté, les négociations salariales
sont 'occasion pour les directions d’élaborer des compromis avec
les syndicats ot modernisation de Pappareil productif et réduction
des effectifs sont tres souvent échangés contre des promesses de
rattrapage de pouvoir d’achat. Notons également que les hausses
de salaires sont aussi négociées contre davantage d’intensité et de
flexibilité horaire du travail. De l'autre, le dialogue social se pré-
sente comme une pratique largement orchestrée par les directions,
notamment pour gérer le personnel qualifié sur un mode indivi-
duel ; celui-ci est également organisé par le management de proxi-
mité pour gérer 'amélioration du travail des équipes et des process
de production. Largement fonctionnaliste, permanent, le dialogue
social se présente dans les diftérents sites composant notre échan-
tillon sous une forme largement informelle ou « désintermédiée »
(Rugraft, 2006). Ces échanges mélant paternalisme et clientélisme
sont par ailleurs adossées a des politiques sociales généreuses des-
tinées a installer un climat social apaisé au sein des entreprises et a
tenter de fidéliser les salariés les plus qualifiés, en particulier dans
des bassins d’emploi tres tendus.

Au total, les politiques RH et les politiques sociales des firmes don-
nent au management les moyens d’une stratégie politique de diftérencia-
tion et de gestion des relations sociales, selon les secteurs d’activité et les
territoires d’implantation. Ces politiques définissent les contours d’une
régulation juridique conventionnelle, contractuelle et largement auto-
nome, vis-a-vis des cadres socio-nationaux de gestion de la relation d’em-
ploi. Cet écart a la norme met en évidence l'existence d’un processus
de (re)codification de la relation d’emploi, traduisant une dérive vers un
ordre juridique fondé sur un «droit international négocié», communé-
ment dénommé soft law. Pour autant, cohérence de gestion au niveau cor-
porate et cohésion sociale au niveau des filiales n’apparaissent nullement
comme des termes synonymes. Leur relation est au contraire empreinte
d’une tension permanente, susceptible a tout moment de déstabiliser le
jeu de la régulation sociale au niveau local.

2.2. Laffirmation d’un dialogue social instrumentalisé par le management
au niveau local ou infra-national

Des nombreuses études et enquétes de terrain, il ressort que les politiques
participatives mises en place au niveau des groupes se présentent comme
autant d’équilibres instables localement, menacés par des revendications
ou des attentes sociales qui, sciemment ou non, ont pu étre écartées ou
négligées par les directions.

Pour prévenir ces dangers, la réponse des directions a été d’impul-
ser une forme originale de pilotage des relations sociales, que nous avons



dénommée « dialogue social managérial » (DSM), (Delteil, Dieuaide,
Groux, 2009). Le dialogue social managérial désigne la capacité d’initia-
tive et d’intervention dont disposent les directions pour redéfinir locale-
ment les contours de la relation d’emploi sur des bases juridiques pure-
ment conventionnelles, tout particulierement dans les domaines touchant
aux rémunérations, aux droits et aux garanties protégeant la personne des
salariés sur le lieu de travail. La particularité de cette forme de relation
employés/employeurs est de s’inscrire tout a la fois dans le champ des
relations sociales et le champ de la gestion. Pour un ainsi dire, le DSM est
une pratique hybride, complémentaire au réle de médiation assuré par la
politique RH au niveau corporate, et qui se traduit, au niveau des sites, par
une certaine configuration des rapports de pouvoir (Hopner, 2005):

- Comme outil de gestion des relations sociales locales, le DSM donne
les moyens d’une politique contractuelle a la carte, modulable selon
les objectifs stratégiques du groupe, les attentes (et les résistances) des
salariés, en somme selon le «climat social» propre a chaque site. De
fait, le DSM recouvre une dimension (micro)politique irréductible,
pour reprendre les termes de Ferner et alii (Edwards, Colling, Ferner,
2007). Ainsi, le poids des contestations et des rapports de forces peut
éclairer la diversité des compromis sociaux qui se nouent ici ou 1, le
plus souvent entre firmes actionnariales (pour une comparaison entre
firmes actionnariales et firmes familiales, voir Phillipon, 2007).

- Puissant levier pour la promotion d’une politique de profit-sharing
(intéressement, participation, PEA...), le DSM a également contribué
a marginaliser les accords salariaux dans le jeu de la régulation sociale.
Progressivement, la finance s’est imposée comme le socle d’'une codi-
fication singuliére des rapports sociaux de travail, édifié sur la base
d’une instrumentalisation du droit et de la négociation collective. De
fait, le DSM entérine au plan local un régime particulier de mobili-
sation collective et incidemment, au niveau des groupes, une certaine
structuration des relations sociales conforme aux intéréts d’un «bloc
social» particulier constitué des managers et des actionnaires (Amable,
2005, p.18 et suivantes).

Intimement lié a la globalisation financiére, le DSM est le propre
d’une régulation sociale spécifique, locale, autonome, différenciée, et fai-
sant office de tiers médiateur pour I'établissement d’une cohérence de
gestion interne au niveau des groupes. D’un point de vue plus général et
théorique, le DSM peut-étre appréhendé comme autant de boucles de
rétroaction (positive ou négative) donnant lieu a un foisonnement d’ex-
périmentations et d’échanges politiques (Pizzorno, 1978) tant au sein des
filiales entre directions, personnels et syndicats qu’entre la maison mere
et les filiales. Cette dynamique interne mue par un puissant mouvement
d’auto-organisation des relations sociales conduit 2 un empilement de
regles et d’accords contractuels. Elle est singuliere a plus d’un titre :

- Cette dynamique est «corrosive». La dilution du salaire dans des for-
mules de rémunération de plus en plus globales et financiarisées en
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est le symptome le plus manifeste. C’est 13, en fait, un trait saillant
de notre enquéte : la finance «pousse» a la décentralisation, a la fois
en s’'imposant comme norme spécifique de gestion mais aussi comme
ressource de négociation pour le management ; elle a pour effet de «neu-
traliser» le pouvoir de normalisation d’une partie du droit du travail.

- Cette dynamique se présente comme un jeu quasi-permanent d’inte-
ractions sociales évoluant au gré des coalitions d’intérét entre les dif-
térentes parties prenantes et selon la matrice des « gains mutuels» asso-
ciée. Ce jeu est source d’exclusions ou de restrictions de toute nature.

- Enfin, cette dynamique est fragile et chaotique. D’une part, la démul-
tiplication de «systemes» de relations sociales, foncierement contin-
gents, est un processus «conflictuel» par nature en raison des inégalités
de conditions et de traitement dont syndicats et salariés sont I’ob-
jet (entre et au sein des groupes). D’autre part, cette dynamique est
sujette a la réversibilité des choix au niveau de la stratégie des entre-
prises (transfert de charge d’un site a4 un autre, fermeture ou délo-
calisation/relocalisation) et plus largement aux stratégies en matiere
d’investissement directs a I’étranger (Marginson, Méardi, 2006). Il en
résulte une incertitude radicale quant a la capacité du DSM a mainte-
nir durablement des compromis sociopolitiques noués localement, au
sein des groupes. Conflits, effets de seuil, débordements : la politique
contractuelle et la négociation inclusive (Mc Kersie, 2007) peuvent ne
plus suffire pour canaliser les revendications et les demandes sociales
des salariés.

3 — Les transformations de la relation d’emploi dans la globalisation :
un déplacement plutét qu’une dilution du lien de subordination

Sans conteste, la globalisation financiére a impulsé un nouveau cadre de
régulation des conditions d’emploi et de travail. Uoriginalité de cette évo-
lution réside dans le fait que ce cadre ne se substitue pas aux régles du
jeu de la négociation collective et plus largement a I'ensemble des droits
et obligations contractuelles garanties par la loi et le code du travail au
niveau national. Mais il ne annule pas non plus. On assiste bien davan-
tage a I’émergence d’un nouvel ordre juridique fondé sur un droit soff,
négocié, complémentaire au précédent. Il en résulte une norme de régu-
lation, hybride, transnationale et plurielle du point de vue des sources
du droit et dont la conséquence est de favoriser la mise en place d'un
«régime de mobilisation» qui ne passe plus nécessairement par les cadres
socio nationaux de la négociation collective avec les organisations syndi-
cales mais qui, dans une large mesure et a des degrés divers, se trouve étre
directement placé sous la tutelle du management.

Aussi, la notion de «lack institutionnel» évoquée en introduction
pour caractériser ce basculement des rapports de pouvoir au ceeur de la
relation d’emploi, vise moins a réaftirmer la dimension unilatérale du
pouvoir de employeur a 'égard des salariés, qu’a en souligner les nou-



velles dimensions et les nouvelles formes d’expression. En eftet, dans le
contexte de la globalisation, cette capacité du management a substituer de
plus en plus a la loi et au code du travail un droit négocié traduirait plus
un déplacement qu'une dilution du lien de subordination comme le sug-
gere A. Supiot (Supiot, 2000, op.cit.).

3.1. La réduction du droit du travail a un droit a ’emploi (ou I’affirmation
d’un «droit du travail» supplétif)

En effet, pour A. Supiot, la subordination du salarié a la volonté de I'em-
ployeur se présente dans le contrat de travail comme «une compensation
a I'impossibilité pour ce dernier d’entrer directement en possession de la
force de travail dont il a acquis la jouissance» (Supiot, 2000, p.132). Ainsi,
du point de vue du droit, la subordination vaut-elle «prestation de travail»
pour le compte de 'employeur, quelles que soient les conditions particu-
lieres dans lesquelles ce travail est réalisé. Pour autant, d'un point de vue
économique ou gestionnaire, cette prestation ne va pas de soi. Comme le
souligne B. Reynaud, la fixation de régles sur le marché au moment de
la passation du contrat de travail est une chose (Reynaud, 1998, p.174),
Pintégration des salariés dans «le systeme de regles de 'entreprise pour
extraire la force de travail», autre chose (ibidem).

Sur quoi travailler ? Avec quels moyens ? Selon quels objectifs ? Ces
questions sont le propre du management. Mais d’une part, il n’y a pas une
seule réponse possible aux problémes productifs dont il est en charge et
d’autre part, les réponses qui peuvent étre formulées peuvent ne pas cor-
respondre aux représentations, aux interprétations et meéme aux capacités
des travailleurs eux-mémes. En ce sens, les politiques d’entreprise et le
dialogue social déployés par les directions peuvent étre considérés dou-
blement : comme autant de mesures palliatives destinées a corriger 1'in-
complétude des droits et obligations réciproques codifiées dans le contrat
de travail ; comme autant de dispositifs de gestion mis en ceuvre pour
mieux ajuster la dimension personnelle et subjective du travail aux fac-
teurs objectifs du processus matériel de fabrication des produits.

De fait, la subordination se déplace imperceptiblement : d’un rapport
de volontés fixant contractuellement les conditions d’une mise a dispo-
sition de la capacité de travail des salariés pendant un certain temps, le
recours a une politique active de la part des employeurs a pour consé-
quence de négocier directement les conditions d’implication des salariés
sur la base d’un travail d’organisation et de gestion de leurs ressources
propres.

Ce déplacement a pour eftet direct de transformer le droit du travail
d’une fonction normative en une fonction supplétive de ces politiques.
Incidemment, les salariés «travaillent a découverty, sans couverture insti-
tutionnelle, les choix et les motivations des travailleurs devenant I’objet
d’une «convention d’effort» (H. Leibenstein cité dans B. Reynaud, 1988, p.
181 et suivante) négociée, individuellement ou collectivement, a 'intérieur
méme des entreprises.
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Un tel «slack institutionnel» est lourd de conséquences. Le droit du
travail ne protégerait plus la personne des salariés des conséquences des
diftérentes formes de mobilisation requises dans 'emploi qu’ils occu-
pent. Comme le souligne H. Arthurs (2013, p.591), le droit du travail
(«Labor Law») ne serait plus qu’un droit a 'emploi («<Employment
Lawv). La protection des salariés fondée sur un «droit collectif» directe-
ment rattaché a la condition du travailleur ne serait plus opérante. Plus
fondamentalement, c’est la condition salariale elle-méme qui, sous 'em-
prise de ces politiques d’entreprise, tend a devenir problématique. A tra-
vers la mise a 'épreuve de 'ensemble des droits qui fondent la sécurité
collective des travailleurs (Castel, 1995), mais aussi par une certaine mise
a distance des représentations, des normes ou des codes qui fondent
le sentiment d’appartenance a un «statut» ou une «classe sociale» dans
Iexercice méme du travail, on assisterait 4 un processus de «désubjecti-
vation» de la figure du salarié comme «sujet de droit».

Il y alales germes d'une crise profonde des identités sociales et
professionnelles logée au cceur méme de la relation d’emploi, pour le
meilleur et pour le pire. Entre souffrance psychique, crise de confiance,
crise de reconnaissance et libération de la subjectivité, émancipation
ou accomplissement de soi, le travailleur est livré a lui-méme au beau
milieu d’une zone grise ou le contenu et la qualité du travail n’est I'ob-
jet d’aucune délibération avec les travailleurs eux-mémes.

3.2. D’une «mise au travail» a une «mise en condition» de la personne du
travailleur

Mais il est une seconde dimension du déplacement du lien de subordi-
nation, tenant a la mutation des systémes productifs : dans un contexte
d’innovation permanente, de mobilité des activités et de montée d’une
économie de services, le travail ne va pas de soi. Selon la nature du pro-
duit et du processus de fabrication sous-jacent, les partenariats, la circu-
lation des produits (inputs), des activités et des compétences se déploient
dans des configurations variées et dans des espaces aux frontieéres mou-
vantes. De méme, les séquences d’activités et la maniere de se coordon-
ner dans le travail ne sont pas fixées une fois pour toutes ; enfin, 'unité
de temps, de lieu et d’action des collectifs de travail n’est pas donnée a
priori.

En d’autres termes, la modulation du temps, la mobilité spatiale, la
variété des formes d’engagements deviennent des conditions requises
irréductibles au travail lui-méme. Ces nouveaux attributs du travail met-
tent en lumiére une zone grise marquée par une tension évidente et
profonde entre la nécessaire autonomie ou liberté d’action du travailleur
et le besoin de suivi, de contrdle et d’évaluation de leurs engagements
(Azais, 2010). D’un co6té, il importe que les travailleurs soient autonomes
afin qu’ils puisent interagir entre eux et avec un environnement de tra-
vail évolutif. De I'autre, il convient de «moduler» la marge d’action dont
ils disposent dans I'exercice de leurs activités pour optimiser les colits et
maximiser la performance.



Il en résulte une multiplication des situations de travail toujours plus
nombreuses, singuliéres et complexes a gérer. L'observation des poli-
tiques d’entreprise montre a ce sujet une forme d’inventivité de la part
des directions : le recours aux TIC, la mise en place du dialogue social
managérial, les politiques contractuelle et financiére des entreprises,
constituent une panoplie d’outils qui opérent avec d’autant plus de force
qu’ils concourent a exercer une pression cognitive, globale et distanciée
sur la personne des salariés.

Mise en perspective, la subordination au travail changerait ainsi de
mode opératoire en passant d’'un régime de mobilisation fondé sur le
principe fordiste de «mise au travail» directe des capacités physiques et
intellectuelles du travailleur a un principe cognitif fondé sur un dialogue
social permanent avec I'encadrement intermédiaire, mais aussi sur des
incitations monétaires ou encore sur une gestion controlée des savoirs
et des conditions d’acces aux systemes d’informations, autant de moyens
ou de ressources nécessaires pour amener les travailleurs a organiser et
gérer leurs propres actions. Plus fondamentalement, ce que révelent les
politiques RH étudiées dans le cadre de cette enquéte, tient en ce que
lautonomie ou la liberté d’action des salariés pour la réalisation d’un
travail de plus en plus incertain dans ses modalités, s’aveére consubstan-
tielle 4 une certaine « mise en condition » de leur personne dans I’exer-
cice méme de leurs activités.

Ainsi, par leffet d’une «pression cognitive» sur les capacités d’agir, de
coopérer, de communiquer des travailleurs, la subordination au travail
devient une réalité mouvante et insaisissable (Beaujolin-Bellet, 2006,
p-106), celle-ci pouvant se décliner localement de maniére différenciée
selon le type d’activité concernée et aussi en fonction des particularités
politiques, sociales, culturelles des territoires et des institutions ou les
sites sont implantés.

La transnationalisation des politiques d’entreprises a contribué de
facon efficace et massive a une dissémination du pouvoir économique
selon des modalités qui ne sont pas toutes de nature juridique, mais
également technologique, organisationnelle, relationnelle ou financieére.
Au-dela des droits sociaux fondamentaux dont la diffusion dans les pays
émergents est loin d’étre générale et uniforme (Conseil d’analyse straté-
gique, 2012), cette dynamique pose ouvertement la question de l'intro-
duction de droits nouveaux touchant a la protection des personnes au
ceeur du droit du travail. Elle pose notamment le probleme de la recon-
naissance de la spécificité des relations de travail au niveau «transnatio-
nal» et la nécessité de forger un cadre institutionnel contraignant qui
puisse limiter la capacité des directions a jouer des différentes échelles
d’intervention, entre les dimensions globales et locales des processus
d’organisation et de gestion de la relation d’emploi. La mise en place
d’un tel cadre aurait pour finalité de neutraliser la double asymétrie de
pouvoir qui sous-tend la relation de subordination.
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Conclusion

La globalisation de la finance et, a travers elle, la généralisation du modele
de triangulation des relations de travail n’ont pas été sans incidence sur les
conditions d’organisation et de gestion de la relation d’emploi. En parti-
culier, jouant d’'une double asymétrie de pouvoir inhérent a une disconti-
nuité institutionnelle entre les niveaux infra et supranational de régulation
de I'emploi, les stratégies et les politiques des firmes multinationales ont
ceuvré a une transformation en profondeur de la relation de subordination
des salariés a leurs employeurs. Le résultat est saisissant. Pour ainsi dire, la
relation d’emploi est percluse de zones grises. Contourné, neutralisé, le
droit du travail n’a cessé de perdre de son pouvoir protecteur, notamment
devant la montée progressive d’'une soft law, pas ou peu contraignante.
Cette dynamique a eu pour effet de placer la question de la création d’un
socle commun de droit social au coeur des débats sur les stratégies de
croissance dans les pays émergents, au niveau des Etats comme au niveau
international (OIT, ONU, OCDE). En I'absence de cadre 1égal obligeant
a la négociation, le risque est grand cependant que ce début de normali-
sation de la relation d’emploi envisagé a travers une extension du droit du
travail et de la couverture sociale des travailleurs a I’échelle mondiale ne se
réalise que sur la base du plus petit dénominateur commun..
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Introduction

Un des jugements les plus aceptés par la communauté académique spé-
cialisée en rapports du travail a été celui du caractere partiellement asysté-
matique et a-théorique de la discipline. Ce déficit théorique a été justifié
du fait de la nécessité de donner la priorité au suivi d’un objet d’étude
extrément variable, comme de l'existence d’un intérét empiriste, qui se
rattache a la influence de la tradition anglo-saxonne de recherche dans les
rapports du travail.

Bien que les débats dans d’autres traditions nationales de recherche,
par exemple la Francaise, ont approfondi plus avant sur le développe-
ment d’instruments théoriques, a travers des approches qui se fondent sur
I'analyse de la entreprise comme une institution dotée des traits micro-
culturels et identitaires propres (Sainsaulieu et Segrestin, 1986; Bernoux
et Livian, 1999) ou, d’un point du vue organisationnel, comme un espace
de régulation et d’échanges conflictuelles entre diftérents acteurs, soumis
aux contraintes contextuelles (Crozier et Friedberg, 1977; Boyer et Freys-
senet, 2000), la réflexion sociologique sur les rapports du travail au sein de
I'entreprise a eu une orientation fondamentalement empirique (Maurice,

1992).

Quelles que soient les raisons de cette orientation empiriste et prac-
tique, la faiblesse théorique de la recherche appliquée aux rapports du tra-
vail a eu tendance a étre résolue a travers des emprunts théoriques issus



d’autres disciplines. Les doutes concernant 'adéquation des arguments
théoriques utilisés pour soutenir la recherche, ainsi que le déséquilibre
de développement et de qualité entre ceux-ci, et des instruments métho-
dologiques et des résultats empiriques, se sont consolidés comme étant
une préocupation pour les spécialistes en rapports du travail. Les appels a
une approfondissement du débat théorique ont pris plus de poids dans le
programme disciplinaire. Le développement d’un outillage conceptuel et
analytique adapté aux spécificités de la recherché appliquée aux rapports
du travail est devenu une question central dans les débats de la spécialité.

Cependant, 'objectif de ces appels 4 la construction d’instruments
théoriques indépendants n’implique une rupture avec ces matiéres
connexes qui ont fourni le support a 1’étude des échanges entre
employeur et employé, a leurs different espaces institutionels et zones de
tension. D’un coté, une fois adaptés, ces supports théoriques ont large-
ment démontré leur validité pour 'étude des dynamiques dans les rap-
ports du travail. D’un autre coté, il est inappropié d’'inviter a la fragmenta-
tion théorique, précisément dans un contexte qui se définit a partir de la
croissante transversalité et interdépendance des sciences sociales.

Réduire la dépendance théorique n’implique pas de couper les liens
avec d’autre disciplines, moins encoré avec ces autres domaines émergents
de la recherche dans lesquels la possibilité d’offrir une contribution au
développement d’instruments analytiques et conceptuels a partir des rap-
ports du travail. Bien au contraire, cela signifie construiré des arguments
éclectiques a partir du dialogue entre spécialités avec de comunes inquie-
tudes.

Dobjectif de cet article est d’entreprendre un exercice de discussion
théorique de ce type. Pour cela, il est proposé de réviser certains des prin-
cipaux apports analytiques sur entreprise transnationale (Transnational
Company ou TNC), en examinant leur validite pour la recherche appli-
quée aux rapports du travail. Une fois cet exercice effectué, il est dans nos
intentions de presenter un cadre théorique original, élaboré spécifique-
ment pour se rapprocher des dynamiques des rapports du travail dans la
TNC.

Larticle est structuré de la maniére suivante. En premier lieu, seront
présentées les principales tensions sur le programme de recherche appli-
quée aux rapports du travail, qui sont en train d’étre introduites par
I'emergence d’un tissu d’activité économique et de régulation de plus en
plus transnational. Ensuite, nous attacherons a4 examiner les arguments des
deux principaux courants théoriques qui se sont approaches de 'analyse
de la TNC: d’un c6té, institutionnel ou sociétale et d’autre c6té, organi-
sationnel ou contingent. Le premier a souligné I'importance de l'enra-
cinement social de la TNC pour tous types de processus de formulation
stratégique et de politiques. Le second a eu une incidence sur les ques-
tions structurelles et d’organisation de la TNC, tels que sont les princi-
paux facteurs explicatifs du comportement des acteurs corporatifs. Ces
deux aproches ont été présentées en termes d’opposition comme alterna-
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tives exclusives au detriment de la conduit corporative. Cependant, nous
entendons que’il est posible de dépasser cette polarisation et trouver des
regles de complémentarité entre les deux (Crozier et Friedberg, 1977;
Sorge, 1991). La derniére partie de l'article propose un cadre analytique
pour I'étude des rapports du travail dans la TNC, qui souligne 'impor-
tance de ladaptation, de la part des acteurs, des déterminants contingents
et institutionnels qui agissent sur ’environnement corporatif, et qui s’ap-
puient sur le concept analytique de I'aréne d’échange politique.

| — Entreprise transnationale et rapports de travail. Défi de la
recherché et de I'élaboration d’instruments analytiques

Pagenda pour la recherche sur les rapports du travail a été soumise a un
intense processus de reconfiguration comme conséquence de 'apparition
de nouveaux phénomeénes pour 'étude qui découlent de la croissante
incidence du plan transnational sur les échanges du travail (Castel, 1995).

En cohérence avec la ligne d’argument qu’ils tracaient Miguélez et
Prieto (1999: xxi), “I’économie a débordé les espaces domestiques, la
concurrence entre les entreprises est devenue globale, I'incertitude per-
manente s’est installée au coeur des organisations productives, la forcé de
travail a été segmentée et diversifiée, les organisations syndicales se sont
vues affaiblies, les Etats nationaux ont perdu la capacité de gouverner leur
économie, et, pour 'ensemble, les processus de régulation des rapports du
travail ont été altérés. Cette nouvelle réalité ne peut pas étre captée par le
schéma traditionnel”.

Dans une ligne de raisonnement similaire, Touraine (1998) indiquait
que, si la Sociologie du Travail a élaboré des outils eficaces pour I'analyse
des sociétés industrielles, des processus tels que I'internationalisation des
intéréts des entreprises rendent indispensable le développement de nou-
veaux instruments théoriques qui aident a rendre compréhensible la réa-
lité professionelle de la société post-industrielle, individualisée, globalisée
et plus déterminée par des conditions d’incertitude et de vitesse du chan-
gement.

Au centre de cet ensemble de transformations et comme principal
agent des mémes, nous devons situer la TNC. Les activités de la TNC ont
donné lieu a de nouveaux espaces pour les rapports du travail qui débor-
dent les cadres institutionnels de régulation de 1'Etat-Nation et qui peu-
vent se situer a une échelle supranationale, comme dans le cas des comités
d’entreprise européens ou de la négotiation d’accords-cadres globaux.

La TNC rend posible des positions stratégiques et des jeux d’intéréts
don’t la géométrie se veut hautement complexe et difficilement evaluable
du point de vue d’une approximation traditionnelle des rapports du tra-
vail. Dapparition de contextes de concurrence interne entre diftérents
plans directifs, entre intéréts provenant de I'entreprise contractante et de
ses sous-traitants, I’établissement d’alliances entre groupes mixtes de direc-



teurs et de travailleurs d’'une ou de plusieurs localisations, en dispute avec la
direction central ou avec des groupes similaires établis en d’autres unites pour
des questions d’investissement ou de désinvestissiment, entre autres processus,
configurent des espaces d’échange hétérogenes qui requicrent I'elaboration de
nouveaux instruments théoriques (Kéhler et Gonzilez Begega, 2010).

Avec I'apparition de nouvelles arenes d’échange et la reconnaissance de
la multiplicité de configurations stratégiques, la TNC est aussi responsable
de l'introduction d’une flexibilisation croissante qui a eu comme conse-
quence P'érosion des mécanismes de régulation de base nationale des rap-
ports du travail. En consequence, il n’est pas seulement question du fait
que la TNC ait créé de nouveaux espaces pour les rapports du travail qui
demandent un ajustement ou la re-conception des instruments théoriques
disponibles mais aussi et peut-étre de maniere plus decisive, du fait qu’elle
se soit transformée en courroie de transmission des pressions économiques
globales des marches financiers et productifs sur le travail (Legault et Belle-
mare, 2008).

Ces pressions ont transformé également I'interieur des processus natio-
naux des rapports du travail, de sorte qu’il n’est plus possible d’utiliser le
vieil outillage analytique pour examiner des espaces aussi familiers que la
structure et les dynamiques de négociation collective, les mécanismes d’ad-
judication et de determination salariale, les tensions de la representativité des
agents sociaux ou les tendances d’affiliation syndicale, entre autres. Néan-
mois la TNC n’est pas uniquement un agent de rupture ou de changement
mais aussi un vrai puissance institutionnelle paralléle qui a acquis la capacité
de determiner les conditions de I’échange professionnel en concurrence ou
collaboration avec d’autres forms institutionnelles responsables de la pro-
duction de la regulation a échelle nationale ou supranationale (Saincy, 2006:
21).

Le dialogue social sectoriel européen est devenu un bon example de
lexistence de connections multi-niveaux entre le plan de Pentreprise et
celui du secteur par rapport a la production de régulation. De fait, et mal-
gré la persistance de problemes de coordination, nombreux sont les accords
obtenus par les agents sociaux européens a ce niveau, qui résultent de I'im-
portation d’expériences d’entreprise dérivées de la négotiation d’accords
cadre transnationaux (Keller et Weber, 2011).

Tableau |.Lentreprise transnationale. Transformations et défis pour les rapports du travail

Transformation Défi

Nouveaux Comment trouver une voix d’approche des comités
espaces d’échange | d’entreprise européens, de la participation des tra-
professionnel vailleurs au sein de la Société Anonyme Européene

ou de la négotiation d’accords de cadre globaux?

Différents plans de gouvernement des relations
professionnelles en jeu: local ou en plante; national
ou transnational. Quels mécanismes de coordination
existent entre eux?
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Nouveaux Géométrie beaucoup plus complexe d’intéréts
positions dans la TNC. Non appréhensibles du point de vue
et alliances de la traditionnelle approche des échanges entre

stratégiques entre |employeur et employé comme un jeu d’opposition
intéréts simple.

Reconnaissance d’intéréts en concurrence, mais
internement hétérogenes.

TNC comme Non seulement la courroie de transmission de

puissance pressions économiques sur le travail, avec résultat

institutionnelle | d’érosion des systems nationaux de relations
professionnelles.

Capacité de reconfiguration de la régulation 2
échelle transnationale.

La TNC es devenue un acteur doué de puissance institutionnelle, qui
a introduit un ample programme de changement dans les rapports du tra-
vail et que ce fait, en méme temps, renforce la nécéssité de développer de
nouveaux instruments théoriques et d’analyse. Mais, qu’entendons-nous
exactement par TNC? Quels attributs ou caractéristiques, au-dela de la
simple detention d’opérations dans different pays ou marches nationaux,
doit posséder une enterprise pour acquérir le rang d’agent de transforma-
tion et puissance institutionnelle auquel nous avons fait allusion?

Dicken (1992: 42) oftre une réponse a ces deux questions de facon
tout a fait satisfaisante en situant la spécificité de la TNC sur la nature de
ses mécanismes de prise de décisins et dans sa logique de contrdle corpo-
ratif sur les unités. La TNC est celle qui pensé, supervise et exécute des
décisions sur ses actifs de facon intégrée, bien que ceux-ci se trouvent
distribués en différentes localisations.

Tel qu’athirment Cowling et Sudgen (1987: 60), “I’entreprise transna-
tionale est celle qui compte avec les moyens necessaries pour coordonner
les decisions productives a partir d’un centre stratégique de prise de déci-
sions, quand ladite coordination englobe des opérations situées dand dif-
térentes localisations et pays”. A travers ses activités économiques, la TNC
modifie les transactions sociales en termes de portée, intensité et vitesse, et
facilite le déploiement de réseaux également transationnaux d’interaction
et d’exercice du pouvoir.

Du point de vue de la perspective des relations de travail, il est évident
que I’élévation a un plan transnational de la prise de décisions corpora-
tifs est une cause des problemes d’asymétrie juridique, des dysfonctions
de régulation et de la crise des institutions de contrdle et participation
démocratiques dans Dentreprise. La rupture des équilibres propes du
schéma classique dunlopien des rapports du travail, dans lequel la relation
d’emploi répondait a un triangle d’échanges entre acteurs, entretenu par
les institutions nationales, a ouvert la porte a2 un nouveau contexte rela-
tionnel.



Ruigrok (2004), offre les clés pour comprende le processus au travers
duquel ce contexte a éte re-configuré. Les intéréts des entreprises se trans-
nationalisent et, en le faisant, introduisent des failles de dimensions de plus en
plus grandes dans les arrangements institutionnels de I’Etat-Nation. La trans-
nationalisation, dés lors, implique un apparent déracinement de 'entreprise
qui acquiert des connotations clairement négatives, observables durant les
derniéres décennies du vingtieme siécle, quant a I'introduction de contradi-
tions qui provoquent I'entrée en crise, I'inefficacité ou méme le démantele-
ment partiel des systémes nationaux de régulation.

Pourtant, depuis le commencement du 21 siecle son détectés des pro-
cessus non exclusivement destructifs a travers lesquels la TNC se ré-inscrit
dans le contexte institutionnel, bien qu’a partir de’'une modification en pro-
fondeur des termes de sonm accord avec celui-ci. La TNC emerge de cet
épisode d’émancipation avec de nouvelles capacités, qui impliquent d’assumer
la co-responsabilité dans la conception institutionnelle. A travers de la possibi-
lité de participer activement 4 la creation de régulation, la TNC cesse d’étre
considérée comme un quelconque récepteur passif de la régulation de facon
indirecte, par le biais des organisations de représentation des intéréts ou autres
agents d’'intermédiation.

La nouvelle disposition du partage de responsabilités dans le proces-
sus de construction institutionnelle a une importance fondamentale, puique
les acteurs réorientent leurs strategies vers la TNC comme étant le espace
decisive de re-configuration de regulation et des accords institutionnels exis-
tants. La centralité de la TNC deviant, dés lors, un défi pour n’importe quelle
réflexion sur les modeles d’ordre écnomique, social et politique, en incluant
les rapports du travail.

Sous ce défy, les instruments théoriques de la discipline doivent également
étre révisés pour s’ajuster au protagonisme acquis par la TNC. La nécessité
d’adapter les outils théoriques des rapports du travail implique aussi de réviser
les perspectives d’anlyse de I'entreprise avec des opérations a échelle interna-
tionale, celles qui mettent en relation le comportement corporatif avec des
variables explicatives de sociétal et celles des autres qui 'entendent comme le
résultat d’un processus contingent d’adaptation organisationnelle aux marchés.

2 — L'entreprise transnationale comme organisation enracinée
sociétalement

La persistence des liens entre enterprise et context institutionnel per-
met d’assurer que les differences sociétales continuent d’étre valides
pour expliquer le comportement des acteurs corporatifs. Les enterprises
sont des organisations socialment enracinées. De fait, ent tant que pro-
duit social, ells sont de ce fait hautement dépendantes d’'un ensemble
de resources, norms et arrangements pré-existants, spéficiques a chaque
société. Les enterprises presentment des caractéristiques systématiquement
inégales selon les ressources sociétales dans lesquelles ells s’inserent et des-
quelles ells extraient leur force (Maurice, Sellier et Silvestre, 1986).
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Miiller (1994: 407), indique “que les institutions (...) influent de
facon systématique sur les stratégies et les practiques des enrreprises et
en conséquence de cela, il est posible de trouver des modeles spécifique-
ment sociétaus dans le comportement organisatit”. Il s’établit une relation
d’isomorphisme entre entreprise et contexte d’opérations, étant donné
que Pentreprise refléte le cadre institutionnel de la société dans laquelle
elle se trouve insérée.

La centralit¢ que ce courant d’études confere a la variable explica-
tive institutionnelle comme determinante du comportement corporatif,
trouve son principal soutien théorique dans les analysis de I'Ecole de la
Régulation, concernant la reconfiguration du modeéle productif, social et
économique fordiste (Aglietta, 1976; Boyer; 1986).

Entre les multiples résultats qui, sous forme d’instruments conceptuels
et d’analyse, doivent étre considérés comme les héritiers de cette ligne de
réflexion, il est oportun de nous concentrer sus deux, du fait de leur opé-
rationalité pour I'analyse des processus rattachés aux rapports du travail,
ainsi que de leur succes scientifique: Papproche des varietés du capita-
lisme, d’un coté; et cette autre perspective qui dépose encoré sa confiance
en la validité de I’Etat-Nation et de ses institutions comme unité d’ana-
lyse du comportement corporatif.

Dorigine de 'approche aujourd’hui amplement diffusée des varietés
du capitalisme pourrait se retrouver dans le travail de Shonfeld (1965) et
ses arguments autor de Iexistence de différentes possibilités d’organisa-
tion du capitalisme. A partir des années 1990, la littérature relative aux
varietés internes du capitalisme s’est appuyée sur le développement de
différentes traditions ou modeles de configuration institutionnelle pour
illustrer les solutions pratiques qui, 4 partir de différents contextes socié-
taux, ont été élaborées pour faire face aux défis engendrés par la crois-
sance économique. L'unité d’analyse de la littérature sur les varietés de
capitalisme est le régime de production, défini a partir de ’ensemble de
normes et institutions qui régulent le systeme financier, les relations entre
entreprises, le systéme d’innovation et de formation, ainsi que les rapports
du travail. De la combinaison de ces quatre noeuds-rapports découlent
les diftérentes variantes de régime de production qu’oftrent les sociétés
industrielles avancées.

Nombreux sont les résultats de recherche produits par cet espace de
débat. Nonobstant, il se pourrait dire que la typologie la plus opérative de
celles effectuées jusqu’alors, du fait de son plus haut degré d’abstraction et
d’enrichissement postérieur ad partir de la contribution d’autres auteurs,
soit celle proposée par Hall et Soskice (2001). Selon ces auteurs, les entre-
prises résolvent de facons trés différentes leurs interactions de régulation
dans le diftérents modeles d’organisation capitaliste.

Dentreprise expérimente son ancrage dans la société par le biais d’un
ensemble d’espaces de coordination avec le systéme de formation et avec
d’autres entreprises, ce qui détermine la disponibilité technologique, de



qualification et d’innovation, ainsi qu’avec les travailleurs et leurs repré-
sentants. Dans chacun de ces espaces de coordination il s’ouvre un
ensemble d’options stratégiques. Cependant, alors que dans les économies
de marché liberales les problémes de coordination se résolvent fondamen-
talement 2 travers les mécanismes du marché, a travers les accords privés
entre acteurs, dans les économies de marché coordonnées est présent un
support institutionnel intermédiaire entre les acteurs qui confere une plus
grande cohérence sociale. Cette majeure densité institutionelle réduit le
degré d’incertitude dans le comportement des acteurs, ce qui se traduit
en une moindre indépendance stratégique de entreprise pour la prise de
décisions. Par contre, dans les économies de marché liberales, 'entreprise
dispose de moins de sécurités, mais jouit d’'une plus grande autonomie
pour résoudre par elle-méme ses problemes de coordination.

Lintérét de ce cadre pour I'analyse des stratégies des acteurs des rap-
ports du travail au sein des TNCs restent hors de toute questionnement
(Marginson et Sisson, 2004). Les logiques de governement corporatif
outsider ou d’actionnariat sont caractéristiques des economies de mar-
ché liberals, alors que les logiques insider ou de dépot son encoré detec-
tables dans les entreprises acrés dans des contextes de plus grande coordi-
nation. L'orientation vers le marché boursier en quéte d’actifs financiers
conditionne 'apparition d’'un modele de gouvernement corporative dans
lequel la nécessité d’obtenir des bénéfices a court terme impreégne les pro-
cessus de prise de décisions. L'entreprise qui satisfait ses besoins de capital
a travers une exposition directe au marché, réunit un ensemble de res-
ponsibilités vis-a-vis des investisseurs, qui affectent par la suite toute 1'or-
ganisation. La nécessité de créer une valeur immédiate pour I'actionnaire
se traduit par la subordination des décisions opératives a des impératifs
financiers et par 'elimination de la planification a long terme. La volatilité
des accords de financement des entreprises a une incidence directe sur les
politiques de rapports du travail, qui s’orientent aussi a court terme. L'em-
ployé est consideré comme un passif dispensable sur lequel se déplacent
les exigences de flexibilité et promptitude.

Par contre, le modéle d’obtention de ressources financiéres insider
fournit aux stratégies des acteurs des rapports du travail un cadre de plus
grande projection dans le temps et de sécurité. Dans les arrangements
économiques avec degré accru de coordination, les entreprises disposent
d’alternatives pour satisfaire leurs besoins de financement. Uexistence de
réseaux corporatifs de capital interconnecté ou le role de médiation joué
par I'Etat, offrent des garanties de stabilité aux entreprises. Le modéle de
gouvernement corporatif insider se définit a partir de I'incorporation
effective des investisseurs a la prise de décisions stratégiques par le biais de
leur participation aux organes de direction de Ientreprise. Le lien entre
entreprise et investisseur, des lors, offre une durabilité dans le temps et, en
plus de I'étre par la recherche de financement, elle est soutenue par une
confiance accrue, ’'evaluation conjointe des possibilités d’affaire et la prise
partagée des risques. LUentreprise insider trouve de plus hautes primes
pour investir dans ses travailleurs, qui recoivent la considération de Iactif
et de la source de 'avantage compétitif.
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Mais Pentreprise ne constuitue pas un acteur passif, qui se limite a
intérioriser et reproduire des caracteres institutionnels déterminés. Bien
avant cela, 4 travers ses décisions, elle introduit des changements dans le
territoire institutionnel dans lequel elle s’incruste. La TNC joue un role a
I'heure d’introduire du dynamism dans les modeles institutionnels, en se
transformant en agent transmetteur de tous types de pratiques.

Le mécanisme par lequel se produisent ces transferts a été décrit a
partir de I'analyse des dynamiques des rapports du travail (Ferner, 1997;
Edwards et al., 2010). Les TNCs sont capable de transtérer et répliquer
dans leurs operations étrangeres les pratiques qu’elles ont apprises préala-
blement dans leur entourage domestique. Au coté de cet effet pays d’ori-
gine, ces entreprises sont également capable d’incorporer des solutions
testées dans leurs unites étrangeres et de les appliquer a la chaine de créa-
tion de valeur du produit, a travers du eftect pays d’opérations.

Le transfert de pratiques entre poles d’innovation domestiques ou
étrangers constitue un instrument de dynamisation institutionnel de pre-
mier ordre, mais se trouve assujetti 4 limitations (Lane et Probert, 2009).
La entreprise rencontre un facteur de résistance societal en tachant d’in-
corporer des pratiques qui entrent en contradiction avec les arrangements
institutionnels existants. Il en est ainsi car les enterprises formulent des
solutions innovatrices a leurs problems, mais a partir d'un nombre limité
d’options possible et cohérentes avec ladite logique societal. La spécificité
societal, exprimée et renforcée par les cadres institutionnels, dissout les
pressions envers 'uniformité qu’exercent les processus d’innovation tech-
nologique et la interdépendance des marches a la échelle globale.

3 —Adaptation, contingence et facteurs organisationnels du
comportament corporative

Le rapport entre 'aspect interne et externe de entreprise et les processus
de prise de décisions constitue un domaine de réflexion théorique parfai-
tement reconnaissable parmi les théories de gestion. Les analyses autor de
I'incidence des facteurs d’ajustement interne ou contingent sur le com-
portament corporatif présentent avec un intérét spécial envers I’étude des
rapports du travail au sein de la TNC.

La littérature offre un ample éventail d’instruments analytiques qui
tichent d’élaborer une aproche du comportament de la TNC a partir
de I'étude de sa structure, de son modele organisationnel ou de ses flux
de communication interne. Tous ces instruments permettent d’exami-
ner 'ensemble des facteurs explicatifs en rapport avec la forme interne
et externe de 'entreprise, qui tentent de répondre comment et pourquoi
celle-ci configure un modeéle corporatif de prise de décisions qui projette
des résultats sous forme de stratégies ou politiques.

Depuis les travaux classiques de Chandler (1962) ou de Perlmutter
(1969), ce courant d’études a donné lieu a un grand nombre de contribu-



tions. Le point de départ de ce groupe de travaux, qui aborde les aspects
organisationnels, a été d’évaluer le rapport existant entre les unités de
Pentreprise comme élément par lequel est conditionné le comportement
corporatif. Ses résultats ont permis de démontrer que la prise de décisions
dans Pentreprise ne doit pas étre appréhendé comme une réponse d’ajus-
tement simple aux défis du marché. Bien avant cela, 'entreprise dans ses
décisions est dépendante de ses constructions organisationnelles, formu-
lées par celle-ci au préalable et qui déterminent sa capacité d’innovation,
d’incorporation ou d’adaptation de nouvelles pratiques, politiques ou stra-
tégies.

Lintime corrélation existente entre la conception organisationnelle et
le comportement corporatif affecte tout exercise d’elaboration stratégique
ou politique y compris ceux qui affectent le domaine des rapports du
travail. En ce sens, nombreuses sont les etudes qui ont emprunté ce ins-
trument théorique pour évaluer les dynamiques propres des rapports du
travail dans la TNC (Hertwig, Pries et Rampeltshammer, 2009; Gonzalez
Begega, 2011).

Lintérét envers I'outillage théorique généré par les différents courants
d’analyse contingente s’est orienté vers adaptation de nouveaux instru-
ments crées pour évaluer 'emergence de nouveaux paradigms organisa-
tionnels en réseau, defines 4 partir de leur dynamism, flexibilité interne
et perméabilité. Hedlund (1986), Kogut (1993) et Castells (2002) ont eu
une incidence sur 'importance des processus d’échange et d’aprentissage
inter-organisationnel pour comprendre la ductilité du nouveau modele
en réseau et son impact sur la géométrie de la prise de decisions corpo-
ratives. Les instruments théoriques élaborés dans le passé pour 'analyse
d’une réalité intégrée et hiérarchisée d’entreprise ne sont plus valides face
a la consolidation de forms corporatives non intégrées et non hiérarchi-
sées.

La dispersion de la prise de décisions oblige a repenser de facon cri-
tique les noeuds de coordination existants entre les différentes phases,
projets et acteurs qui prennent par dans la chaine de création de valeur
des produits. Dans le paradigme organisationnel en réseau, le comporta-
ment corporatif ne peut étre con¢u comme le résultat d’'un processus de
prise de décisions stable, ordonné autor d’un centre dominant, d’une serie
d’unités avec un degré d’autonomie ou a un ensemble de centres inter-
connectés de maniere stable. Dans la configuration en réseau, la relation
entre les acteurs corporatifs se construit a partir d’accords de cooperation
ponctuels, qui trascendent les limites de propriété de capital de Ientre-
prise et dont la duré ene se prolonge que jusqu’a I'atteinte des objectifs
qui motiverent I'accord.

Lextension de ce modeéle d’organisation d’entreprise, aux frontieres
beaucoup plus diffusees et dote d'une géométrie de prise de decisions
hautement volatile, exige de plus, la formulation d’instruments théoriques
capables d’appréhender de nouvelles complexités, équilibres et acteurs.
Face a I'émergence de ce paradigme en réseau, la prise de décisions dans
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la TNC se transforme en un toile de fond aux dimensions également
transnationales, caractérisée par la vitesse du changement. Les rélations se
tissent entre un ensemble d’intéréts qui transcendent les frontiéres clas-
siques de 'organisation et modélent une nouvelle aréne structurée d’ac-
tion collective. Vers I'intérieur s’articulent des réseaux d’acteurs internes
qui reproduisent les conflits d’intéréts micro entre les stakeholders de
l'organisation, en de différents unités et localisations, autant domestiques
qu’étrangeres: niveaux de direction et travailleurs. Vers lextérieur, se
constituent et reconfigurent des réseaux d’interaction avec d’autres inte-
rest tells que ceux des financeurs, des fournisseurs, des clients, des distri-
buteurs, concurrents et collaborateurs et institutions de regulation.

4 —Vers un cadre analytique dynamique et éclectique: I'entreprise
transnationale comme aréene d’échange politique

Le concept de réseau se montre particulierement adéquat pour une
aproche de la TNC comme organisation productive ancrée dans un
ensemble ou constellation d’intéréts avec participation aux processus de
prise de décisions. La définition de la TNC comme un réseau d’intéréts
d’ampleur également transnationale permet d’avoir une aproche du com-
portement corporatif comme étant le produit hybride de la combinaison
de I'influence de I’entourage institutionnel sur 'entreprise et des réponses
d’adaptation organisationnelle aux marchés.

A travers I'approche de réseau est reconnue la capacité de la TNC
a générer des solutions corporatives hybrides. U'idée de résecau permet
de résoudre un des principaux défis auquel ont été confrontés les ins-
truments théoriques vis-a-vis de la TNC: la recherche d’équilibres entre
cette autre perspective qui condamne 'organisation a reproduire passi-
vement les pratiques et arrangements issus des entourages institutionnels
dans lesquels elle s’insere et cette autre qui la libére de cette charge, lui
conférant une capacité partiquement ilimitée de formulation organisa-
tionnelle a I’échelle globale.

Cependant, une fois choisi le paradigme organisationnel de réseau pour
l'analyse de la prise de décisions dans la TNC, il faut encoré rendre opéra-
tionnel ce réseau. En d’autres termes 'approche de réseau en soi ne permet
pas de répondre aux questions visant les termes dans lesquels restent établies
les relations entre les unités et entreprises qui se logent en son intérieur.

Pour résoudre ce probléeme, notre proposition conceptuelle concoit
la TNC comme une aréne de dimensions également transnationales,
qui donne contenance a des échanges politiques entre multiples acteurs.
Explicitement, nous comprenons que ces échanges politiques répondent
a une relation de pouvoir au sein de 'entreprise cong¢ue comme orga-
nisation, étant donné qu’il s’agit de relations reciproques d’echange en
termes de négociation ou rapport de forcé et capacité de mobilisation
de ressources, qui déterminent la capacité de chaque acteur de refuser les
demandes de l'autre et faire que prévalent leurs propres intéréts.



Tout processus de prise de décisions constitue un produit historique-
ment formé a partir de la participation de différents acteurs et intéréts,
qui décrit un corridor de décisions viables dans des contextes déterminés.
Le comportement corporatif n’est pas le résultat de la rationalité écono-
mique de Pentreprise concue comme une réalité parfaitement intériori-
sée qui tache de réagir face a un ensemble de stimuli externe. Bien avant
cela, le comportement corporatif est uniquement le produit temporaire
des équilibres entre les intéréts présents a I'intérieur et dans I'entourage
immeédiat de 'organisation, en constante concurrence et reconfiguration.

En ce sens, le concept d’arene politique transnationale permet de
repenser la prise de décisions en termes dynamiques, comme un échange
entre acteurs complexe et non comme le résultat de I'interiorisation orga-
nisationnelle d’'un ensemble de déterminants institutionnels ou écono-
miques. L'analyse de la TNC comme une trame politique permet de per-
cevoir la prise de décisions comme le produit des échanges entre acteurs.
Les décisions de rapports du travail sont le produit d’'un corridor d’op-
tions viables dans des contextes déterminés, dépendantes mais non déter-
minées par les formes de régulation ou par les exigences des marchés.

Toute mesure corporative constitue un arrangement temporaire et
mutable qui résulte des relations de pouvoir établies entre les acteurs qui pren-
nent part a arene politique transnationale. La TNC devient ainsi un espace
en contestation, qui loge une ample variété d’intéréts en compétition.

La force analytique du concept d’aréne politique transnationale repose
sur sa capacité a donner une réponse adéquate aus défis de la recherche
proposés dans le Tableu 1, qui faisaient référence a:

(1) DPemergence de nouveaux espaces de rapports du travail au sein
de laTNC.

(2) La consolidation d’une géométrie hautement complexe de ten-
sions, échanges et alliances entre intéréts internement hétérogenes
qui confluent dans la TNC.

(3) La reconnaissance de sa capacité a introduire des changements
dans 'entourage institutionnel a partir de la formulation de solu-
tions corporatives hybrids.

Dans les trois cas, le concept d’aréne politique transnationale four-
nit au chercheur un cadre analytique flexible, capable d’appréhender les
résultats de la régulation comme le produit d’un dialogue complexe entre
structures et acteurs. En outre, la validité et I'interét de cet instrument se
voient soutenus par un second argument. L'approche politique du com-
portement corporatif est importable par d’autres courants de recherche de
la TNC, indépendamment de son intérét spécifique envers les dynamiques
de rapports du travail. Le concept d’aréne politique transnationale doit
étre entendu comme un apport théorique effectué depuis les rapports du
travail vers d’autres espaces de réflexion sur la TNC.
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Résumé : La théorisation étayée par des données empirique en ce qui concerne les
nouveaux syndicats et les mouvements sociaux dans ’espace européen de I’Est est-
elle aussi pertinente pour I’ensemble de I’Europe ? Plus concrétement, existent-ils
suffisamment de preuves pour affirmer qu’avec I'entrée de I’Europe de I’Est au sein
de I’Union Européenne s’ouvre un espace on pourrait étre pratiqué un nouveau
modéle de syndicalisme (respectivement sa modification, qui se distingue du modéle
socio-démocratique /industriel, déja affirmé historiquement) ? Peut-on au contraire
maintenir I’lypothése que Ieuropéisation des relations de travail est sans alternative
et son intégration dans la pratique du mouvement syndical revitalisé européen de
PEst est question de temps, de maturation, jusqu’a atteindre le résultat institutionnel
désiré ? La réponse a cette question formulée de la sorte, suppose un appergu retros-
pectif plus ample de I'évolution du syndicalisme européen de I’Est depuis le début de
la transition.

Mots clefs : nouveau syndicalisme, mouvements sociaux, dialogue social, Europe de
PEst, société civile, doctrine néo-libérale

Introduction

Bien avant la chute du mur de Berlin, les syndicats de I’'Europe de I'Est se
sont trouvés au centre des événements, qui ont changé le monde a la fin
du 20eéme siecle. Bien entendu, tous n’ont pas gagné de I'influence et de
la popularité, mais seulement ceux qui ont servi de base sociale a la résis-
tance civile et politique contre les régimes communistes.

Apres “Solidarnosc” en Pologne en 1988, a émergé le réseau illégal en
Bulgarie — organisation pour la défense des droits « Podkrepa », plus tard
devenue syndicat. Les formes alternatives de résistance civile et syndicale
ont émergé également dans d’autre pays : en Hongrie (les structures de la
Ligue Démocratique), en Russie (les greéves des mineurs durant la “Peres-
troika”). Des activités industrielles spontanées ont eu lieu également en
Tchécoslovaquie, en Roumanie, en Ukraine et ailleurs.

Cest ainsi qu’au cours de 'année 1989, dans la zone post soviétique
ont émergé deux types d’organisations de 'emploi salarié :

a/ nouvelles, s’identifiant elles-mémes comme des alternatives des
anciens syndicats jouant le rdle de « transmission » entre les partis com-
munistes et la classe ouvriére ;



b/ anciennes, qui n’avaient pas d’autre perspective que de se tourner
vers les principes classiques d’auto-organisation et défense des salariés :
démocratie, liberté d’association, négociation collective, etc.

La ligne de démarcation “nouveaux-anciens syndicats” a émergé plus
tard dans les Balkans de I'Ouest également. Dans presque tous les pays de
lancienne Yougoslavie ont émergé des organisations qui se sont écartées
du status quo et du modele hérité de I'autogestion ouvriere ; en Serbie, le
syndicat « Nezavistnost » est devenu 'une des armes principales de résis-
tance contre le régime de Slobodan Milochevich. La tendance est simi-
laire dans certains pays de I'Europe de I'Est, ot, pendant les années 90, se
sont raffermis des régimes autoritaires, comme en Biélorussie, Kazakhstan,
Kirgistan, etc.

Le résultat positif de la division en question était qu’une partie des
anciens syndicats ont réussi, dans un délai relativement court, a tourner le
dos au régime soviétique, imposé par la force, et a se réformer en se réfé-
rant aux traditions européennes. Dans certains pays comme la Bulgarie et
la République Tcheque (KNSB et CMKOS), les changements sont surve-
nus de maniere accélérée, de haut en bas, aprés que les autorités de direc-
tion centrale ont été remplacées par des intellectuels radicaux. Cependant,
dans la plupart des pays, la restructuration organisationnelle a duré plus de
dix années, ce qui a créé les conditions préalables pour une concurrence
déloyale et une fragmentation incessante. En Roumanie et en Hongrie, la
dite fragmentation est sortie hors des limites raisonnables: au plan national
y sont actives respectivement 4 et 7 centrales syndicales.

Les secousses de 'intérieur se sont produit 4 un moment critique de
la transition, lorsqu’ont démarré les réformes économiques de choc. C’est
ainsi que les syndicats européens de I'Est sont retombés dans une situation
des plus compliquées, a savoir de mener la bataille sur deux fronts : a/ le
front intérieur, pour la suprématie (par rapport aux concurrents); b/ le
front extérieur, pour la survie (dans un environnement néolibéral d’une
hostilité croissante).

| — Le dualisme de la transition

La transition politique et économique en Europe de I’Est, depuis son ori-
gine a été considérée comme un processus unique. Et non sans raison !
Lhistoire ne connait pas un tel phénomene : par voie politique et évolu-
tionnaire, a un régime politique hérité (totalitaire) a été substitué libéral
et démocratique. Le fait de démonter une économie planifiée d’Etat, et
a sa place, établir un systéme moderne de marché, n’est pas une tache
facile. Le probléme a été aggravé par le fait, qu'au cours des années 1980,
les ressources des pays du bloc socialiste ont été épuisées et que la plupart
d’entre eux avaient accumulé des dettes importantes et se trouvaient dans
une crise technologique et de production. A ce moment 1i n’a pas existé
un nouveau plan « Marshall», similaire 3 celui mis en ceuvre en Europe
apres la Deuxieme Guerre Mondiale.
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Au lieu d’'un plan de redressement et de développement, aux Euro-
péens de I'Est a été proposé une stratégie néolibérale post moderne, des
réformes orientées vers le marché, se conformant aux principes et aux
outils du Consensus de Washington. Les réformes nationales économiques
ont démarré de maniére « onduleuse », 'une apreés Pautre. Une sorte de
concurrence est apparue entre les anciens pays socialistes: lequel réalisera
le plus rapidement la transition vers ’économie de marché, et s’inscrira
ainsi dans 'environnement politique, économique et culturel de I'Ouest.

La vitesse des transformations a pris de I'avance sur la progressivité t
la continuité des réformes de marché. Doutil principal des changements
forcés a été identifié sous le nom de « thérapie de choc », mise en pratique
tout d’abord en Pologne, adoptée ensuite par la Bulgarie, la Roumanie,
la Hongrie, etc. Presque partout, la coordination et la supervision a été
effectuées par le Fonds Monétaire International.

A la fin des années 1990, dans la plupart des pays européens de 1’Est,
la transition économique fut considérée comme achevée ; 'hégémo-
nie absolue de la propriété d’Etat a été remplacée par la suprématie de
la grande entreprise privée. Mais, en fin de compte, une classe moyenne
forte, ayant une base économique stable, ne s’est pas établie. La classe
ouvriere, privée d’'une représentation politique et syndicale adéquate, a
été de nouveau repoussée dans une position de perdant.

De pair avec la transition économique (et méme en avance sur celle-
ci), se sont produites des transformations politiques et institutionnelles.
Une partie importante des pays européens de 'Est s’est préparée a adhé-
rer en bloc a la famille des démocraties développées de la Vieille Europe.
Une condition préalable a cet acte historique a été la mise en place d’un
réseau d’institutions de la démocratie représentative/électorale. Quinze
ans apres la chute du mur de Berlin, ’expansion de I'Union Européenne
a Est est devenu un fait institutionnel et juridique. Elle a été réaffirmée a
deux reprises, en 2004 et en 2007, lors de l'acces de dix pays de ’Europe
de I'Est dans la communauté européenne, puis de leur reconnaissance en
tant que « démocraties qui fonctionnent » et « des économies de marché
émergentes ».

De par sa conception initiale, les deux trajectoires de la transition —
économique et politique, devaient se développer en paralléle et en coor-
dination étroite. Cependant, en pratique, le résultat a consisté en une
étrange division des responsabilités et des fonctions, a savoir :

- Détablissement institutionnel s’est réalisé en conformité aux recom-
mandations de I'Union Européenne et dans le cadre des contrats
signés avant adhésion ;

- les réformes économiques ont été surveillées par les Institutions
Financiéres Internationales, et la non-exécution des prescriptions a
été sanctionnée par Washington, au moyen du mécanisme de condi-
tionality.



Ce dualisme a généré la contradiction centrale de la transition euro-
péenne de I'Est: le but des transformations institutionnelles a été I'intégra-
tion au modele social européen. Les réformes économiques se sont réa-
lisées sur la base d’une idéologie diamétralement opposée : la doctrine
néolibérale.

Le modele social européen, présumant un dialogue actif et une
défense sociale, a été repoussé ou second plan. Lorthodoxie néolibérale,
recommandant le centralisme fiscal et une politique de limites budgétaires
stables, a été proclamée comme une « stratégie sans alternative ». Apres le
début de la crise de 2008, la « stratégie sans alternative » est devenue une
pratique obligatoire (le paquet Austérité). Dans ces conditions, le méca-
nisme européen de partenariat social peut survivre difficilement. T6t ou
tard, il se modifie et dégéneére, contrairement aux prévisions optimistes
que I'adaptation devait se produire sur une période relativement courte,
c’est-a-dire de dix a trente ans (Voir Kohl H&EH-W. Platzer, eds.,2004, p.
363)).

Un complément important a ces caractéristiques de la transition, est
la situation changeant sans cesse du mouvement syndical européen de
I'Ouest durant les années 1990. Les syndicats démocratiques et représen-
tatifs émergents dans la Nouvelle Europe ont adopté sans hésitation le
prototype du syndicalisme des Etats européens développés, surtout celui
se référent au modele syndical socio-démocrate (avant tout de I’Europe
continentale et de la zone scandinave). Mais c’est précisément pendant
cette période que la démocratie sociale de I'Europe de 'Ouest est entrée
en crise, crise qui s’est prolongée jusqu’a la décennie suivante. Mar-
tin Upchurch (2008), dont les recherches sont consacrées a ce processus,
constate que les conventions socio-démocratiques, fondées sur 'engage-
ment keynésien envers le bien-étre et le plein emploi, ne correspondent
plus a la conception néolibérale. Le méme auteur arrive a la conclusion
logique : « Si la démocratie sociale a été en crise, il en est allé de méme
concernant le modeéle du syndicalisme « socio-démocratique ».

Une these similaire est soutenue par d’autre auteurs (Visser |, 2012).
Existent également des opinions plus radicales, notamment que le déclin
du modele industriel du syndicalisme est global. La perte de positions et
de puissance des négociations se rapporte non seulement aux relations
de travail, mais aussi a P'influence politique des organisations des salariés
(Hyman R. & R. Gumbrell-McCormuc, 2010).

Se conformant aux procédés organisationnels et tactiques des syndi-
cats orientés vers la démocratie sociale, les Européens de 'Est ont affronté
les mémes défis que leurs confreres de I'Ouest : une pression croissante
de la part des gouvernements et des employeurs pour le changement de
la philosophie et des arrangements du partenariat social. La direction des
changements est générale : la déréglementation des marchés de travail, la
décentralisation des négociations, la stagnation des salaires, etc. Le paquet
de mesures pour les réformes ne dépend plus des régimes politiques et de
Palternance des partis au pouvoir. Des gouvernements de gauche et de
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droite ont embrassé la doctrine néolibérale, au détriment des intéréts stra-
tégiques courants des syndicats.

Le néolibéralisme a pénétré en Europe de I'Est, ou il a acquis un
caractere d’idéodologie politique et économique dominant, avant méme
que cela ne touche la Communauté Européenne. D’apres Daniel Wogan-
Whitehead (2003), apres Uexpansion a I’Ouest, ce tournant risque de deve-
nir un obstacle important a I'élargissement et a la stabilisation du modele
social européen.

2 — Le paradoxe : le dialogue social dans I'environnement néolibéral

Le dualisme de la transition a fait entrer les syndicats européens de I'Est dans
un piege qui, avec le temps, a affaibli dans une grande mesure leur role clas-
sique d’organisation de défense, et a mis en question leur avenir. Les orga-
nisations syndicales nationales ou de branches se sont trouvées sous une
double pression : d’une part, elles ont été obligées a prendre part aux struc-
tures nouvellement formées pour un dialogue social national et sectoriel, ot
a débattre de mesures douloureuses concernant la restructuration de ’écono-
mie ; d'autre part, elles ont du réagir au mécontentement croissant de leurs
membres, généré par la fermeture d’entreprises et le chdmage accru, les poli-
tiques salariales restrictives, la réduction des prestations sociales et autres inno-
vations néolibérales.

Le dialogue social suppose des négociations, des compromis mutuels et le
respect des engagements entre les partenaires, tandis que le mécontentement
social a son tour demande une attitude proactive des appareils syndicaux ainsi
que la mobilisation des adhérents pour des manifestations au cas ou leurs inté-
réts de groupe sont menacés.

Comment résoudre ce dilemme? La présomption que cela peut se faire
par le strict respect des engagements assumés suivant la Section Sociale (Sec-
tion 13) des contrats d’adhésion a 'Union Européenne, n’a pas été justifiée.
Létablissement d’institutions congues selon un modele européen telle celles
concernant le dialogue social national n’ont pas suffi. Le point faible de I'inté-
gration européenne de 'Est a été 'oubli de la mise en ceuvre des dispositions
et des standards, transposés dans les législations nationales (Voir Galgosczi B.,
C. Lafoucriere and L. Magnusson, eds., 2004,10). Dans ces circonstances, les ins-
titutions sont vouées a jouer le role de déguisements de facade compte tenu
du manque de négociations constructives entre les partenaires.

Les réponses et les réactions nationales sont différentes, mais la ten-
dance au cours des années 1990 a été plutdt unanime : fin des revendica-
tions sociales de la part des syndicats, prise de positions défensives ayant
comme conséquence une absence de réponse aux attentes des adhérents.
A peu d’exceptions pres (la Slovénie, la République Tcheque, et pendant
certaines périodes la Bulgarie), tel est le destin commun des systemes
tripartites nouvellement formés pour les négociations nationales dans la
zone européenne de ’Est durant la premiére phase de la transition.



Sile tripartisme est soumis a des fins et des stratégies de défense, tot
ou tard il provoque la perte de positions sur tout le front des négocia-
tions. C’est ce qui est arrivé en pratique. D’apres les auteurs d’une analyse
comparative des réformes économiques dans les pays en développement,
méme 1a ou le tripartisme est le plus fort (la Slovénie, la Pologne), il a
réussi a faire les réformes plus équitables et politiquement stables, mais
pour le compte des dimensions sociales. Et encore, au détriment des out-
siders, c’est-a-dire des travailleurs et des entrepreneurs non représentés
dans le dialogue social (Voir Fraile L.,2009).

Une analyse comparative en Europe de I'Est réalisée par une équipe
de 'OIT de Budapest constate une forte similitude lors du choix de stra-
tégies syndicales dans les conditions d’une domination néolibérale. En
Hongrie, en Bulgarie et en Serbie, 'ordre du jour du dialogue social a la
fin des années 1990 et début de la décennie suivante est entierement sou-
mis a la continuité des réformes du marché, a ’exclusion, a nouveau, de la
Slovénie ou les syndicats ont réussi, dés le début de la transition, a inclure
dans le périmeétre de leur influence des segments bien plus importants de
la société civile. (Voir Dimitrova D. & Jacques Vilrokx eds., 2005).

On peut en conclure qu’ayant rejeté la dépendance politique et éco-
nomique de régimes totalitaires (le modele de la transition), les syndicats
européens de I’Est ont été contraints de jouer a nouveau un rdle étrange
: celui de gardien de la paix sociale. Le premier choix a été relativement
facile car le systéme totalitaire s’est dissous de lui-méme et a été sponta-
nément rejeté par les peuples des pays de I'Est. Le deuxiéme choix, celui
de pacificateur social, n’a pas recu un fort appui de la base. Au contraire,
en acceptant ce role, les syndicats ont commencé a perdre la confiance de
leur base sociale puis de la population en général.

Ou, sur quelle scene est joué le role mentionné ? Naturellement, dans
les institutions nationales du dialogue social, quel que soit le nom qu’elles
portent dans les différents pays. La mantra : « la transition économique est
douloureuse, mais doit étre pacifique », lancée et encouragée par le Fonds
Monétaire International et I’'Union Européenne a eu du succes, mais, en
pratique, elle a servi non seulement aux centres et réseaux stratégiques
néolibéraux internationaux mais aussi aux centres et réseaux nationaux.
Et ceux-ci ont poussé comme des champignons en Europe Centrale et en
Europe de I'Est.

Le prix que les syndicats européens de I'Est ont dG payer pour le
compromis économique au nom de la paix sociale s’est avéré trop élevé. Il
s’est traduit par :

- la perte dramatique d’adhérents (aujourd’hui, le taux de syndicalisa-
tion est inférieur a 30% dans la plupart des pays de la région) ;

- DIémergence de secteurs complétement dépourvus d’organisations
syndicales (surtout dans les Petites et Moyennes Entreprises, dans le
commerce, le tourisme et les services);
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- linterdiction par les nouveaux entrepreneurs privés de créer un
syndicat;

- limitation du droit de gréves dans des branches ayant une impor-
tance stratégique;

- décentralisation de la négociation collective, essais systématiques de
limiter le champ des conventions collective sectorielles ;

- privation des droits sociaux des salariés au moyen de changements
dans la législation du travail effectués au nom de la libéralisation
globale des marchés de travail et soutien au monde des affaires.

3 — La crise économique et le déclin du syndicalisme industriel en
Europe de I'Est

Les tendances négatives énumérées ci-dessus se sont aggravées apres
le déclenchement de la crise en 2008. Lanti syndicalisme s’est progres-
sivement déployé sur 'ensemble de l'espace social des pays, nouveaux
membres de 'Union Européenne, sans que cela provoque une réaction
efficace de la part de la Confédération Syndicale Européenne et de la
Confédération Syndicale Mondiale, ni de leurs fédérations transnationales
de branches. Dans le méme temps, le potentiel d’auto-défense organisée
du travail salarié a I’échelle nationale a été trés réduit. Enfin, les activités
transfrontalieres de solidarité syndicale demeurent exceptionnelles

Nous pourrions en tirer la conclusion que tel est le destin de chaque
processus social généré spontanément. La logique historique devrait étre
valable également pour les mouvements syndicaux et civils européens de
I’Est. Apres leur revitalisation et bref essor, ils sont entrés dans une phase
de déclin continu pendant plus de dix ans.

Les centrales influentes, organisatrices des mouvements ouvriers du
début de la transition, ayant perdu la bataille stratégique économique, ont
peu a peu cédé la place a de nouveaux réseaux et mouvements, le plus
souvent de caractére national et populiste. Le populisme post totalitaire,
dans ses diftérentes versions, se transforme en une force attrayante pour les
représentants perdants du travail salarié et de la classe moyenne.

Dans cet ordre d’idées, certains chercheurs parlent d’'un processus
durable d’acheminement vers la droite de la classe ouvriere, de son retrait
non seulement des syndicats affaiblis, mais aussi des mouvements poli-
tiques de gauche en général. Dés le milieu de la décennie précédente,
David Ost a prévu les conséquences destructrices pour le mouvement
ouvrier du retrait de 'intelligentsia progressiste, qui a joué un role pri-
mordial pour la victoire de « Solidarnosc » en Pologne (Ost D., 2005, p.
94-121). Abandonné par ses leaders intellectuels (entretemps passés sur des
positions néolibérales), le syndicat légendaire a disparu en moins de dix
années.



D’autres mouvements alternatifs du travail salarié en Europe de I'Est
ont eu un destin similaire, ainsi en est-il en Bulgarie et en Roumanie.
Tandis qu’en Hongrie, les formations syndicales fragmentées ont été assi-
milées par le régime autoritaire de Victor Orban et transformées en un
joueur décoratif dans un « dialogue » national formel.

Les allégations concernant le déclin du syndicalisme revitalisé/indus-
triel de 'Europe de I'Est semblent fortement attestées si on les compare
aux sentiments changeant sans cesse des électeurs européens de 1'Est
durant la période de la crise. La premiére percée en faveur du populisme
national avec des conséquences négatives durables a eu lieu en Hongrie
(Voir Bechker J., 2010). Apres la deuxiéme victoire électorale de son parti,
Victor Orban a annoncé I'établissement d’une société libérale (c’est-a-
dire différente du modeéle politique européen) en Hongrie. Tres significa-
tifs en sont les résultats des élections au parlement européen en mai 2014,
lorsque le scepticisme européen et le nationalisme ethnique ont inondé
la plus grande partie du continent, les ouvriers ayant voté en masse pour
les partis de droite nationaux et populistes. Le vote populiste a été le plus
important en Europe de ’Ouest, mais a également envahi nombre de pays
nouveaux membres de I'Union Européenne : la Hongrie, la Bulgarie, la
Slovaquie, la Slovénie et les Etats Baltes.

En méme temps, au sein des sociétés post totalitaires existent déja des
processus, qui présagent de la transformation de Iespace économique et
de la sphere publique, dont les conséquences sociales et syndicales seront
difficiles a prévoir. Nous nous référons a I’émergence et la diffusion rapide
de nouvelles formes de travail, atypiques au sein du travail industriel, mais
s’inscrivant bien dans le modele néolibéral d’emploi flexible. Tels sont le
travail a domicile, le télétravail, la location de main d’ceuvre, le travail a
temps partiel, 'externalisation, la sous-traitance, le travail indépendant, etc.

De nos jours, dans 'espace de 'Europe de I’Est précisément de telles
formes atypiques de travail déterminent dans une grande mesure le pro-
fil des systemes d’emploi post industriels. En général, ces formes émer-
gent et se développent hors des champs traditionnels de lactivité syn-
dicale. En méme temps, les méthodes et les outils syndicaux classiques
— organisation, représentation, défense, continuent d’étre enfermés dans
un périmetre se rétrécissant sans cesse, celui des anciennes industries et
des services publics. Il s’agit de s’occuper du cercle étroit du noyau dur
des travailleurs et de laisser sans défense efficace la main d’ceuvre de faible
qualification de la périphérie.

La question qui se pose dans la littérature spécialisée depuis déja plus
de deux décennies quant a 'avenir du syndicalisme industriel trouvera
probablement une réponse non pas dans la théorie, mais dans la réalité
sociale. Il n’est pas exclu que les arguments en faveur de I'une ou de
Pautre these soit issue des pratiques émergentes de I’Europe de I'Est.

C’est précisément dans cette région que depuis plus d’une dizaine
d’années existe une tension excessive au sein des marchés de travail. Sur
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les dits marchés sont expérimentées de nouvelles formes de recrutement
et de recrutement indépendant qui peuvent étre difficilement soumises
a une régulation directe/administrative. Le travail précaire, aléatoire pour
une partie de la population en age de travailler toujours croissante, est
Palternative la plus accessible (et souvent unique) (Standing, G. 2011). La
déstabilisation permanente des marchés de travail est le résultat de la tran-
sition économique intense soumise au Consensus de Washington. C’est ce
Consensus qui rend légitime la dérégulation comme principe universel de
la restructuration et la libération de la main d’ceuvre. Ces processus ont eu
une relance supplémentaire dans les conditions de la crise, qui a envahi le
continent apres 2008.

Deux theses principales rivalisent entre elles concernant l'avenir du
syndicalisme industriel a I'Est et a 'Ouest :

- la premiere affirme que les syndicats existants réussiront a se
moderniser et a transformer leur organisation, en s’ouvrant vers les
communautés atypiques qui se développent au sein des marchés du
travail.

- la these opposée estime que le retrait a un caractere stratégique/
irréversible, ce qui aboutira a la marginalisation définitive des syn-
dicats classiques, et a la dégradation du dialogue social européen.

Serait-il possible qu’une troisiéme version apparaisse ? La probabi-
lit¢ d’une telle perspective mérite une attention spéciale, dans le contexte
des formes d’association émergentes et I'activité publique des travailleurs
exclus des formes officielles de recrutement en Europe de I’Est.

4 — En avant vers le passé : 'auto organisation des employés hors
des syndicats

Jusqu’a une époque récente, 'adhésion aux syndicats était I'unique forme
(préférée dans tous les cas) d’auto-défense organisée des salariés, dans les
économies développées, comme dans les économies en transition. Les
pays de I’Asie, de ’Amérique du Sud et certaines régions de I’Afrique,
présentent certaines particularités ou, a la fin du vingtiéme siecle, nais-
sent des mouvements uniques, qui combinaient deux principes du syn-
dicalisme fondés soit sur : a) le collectif de travail (community based); b) le
métier (craft unionism). Un exemple classique d’un tel mouvement est le
réseau SEWA, créé depuis plus de quatre décennies dans I'Etat &’ Ahme-
dabad, en Inde, et qui a évolué jusqu’a devenir une formation représen-
tative, ayant acquis le statut de membre du CSI en 1996. 1l est devenu un
prototype d’initiatives similaires dans d’autres pays et continents.

Afin de partager expérience de SEWA comme promoteur d’un
nouveau modele effectif du labour movement, 'organisation internatio-
nale des femmes employés informelles WIEGO (www.wiego.org) ont investi
bien de ressources et d’efforts. Une aide conceptuelle et pratique impor-



tante est apportée également par I'Institut Global du travail (GLI) de
Geneve, qui a organisé nombre de séminaires et des écoles d’été pour
les représentants des nouveaux mouvements sociaux.

Des successeurs de SEWA sont apparus aussi dans la région euro-
péenne de I’Est, une initiative qui est passée rapidement par la phase
de 'expérience pour entrer dans la phase suivante — I'institutionnalisa-
tion. Le réseau social HomeNet-East Europe, créé en 2012 — 2014 est un
phénomeéne tout récent. Des organisations de 12 pays ayant des profils,
appartenant a des zones géographiques différentes de la Communauté
Européenne et de la zone de la Communauté des Etats Indépen-
dants en sont membres. Dans la structure transnationale, nouvellement
formée, prennent part non seulement des communautés locales profes-
sionnelles, mais aussi des ONG pour la défense des droits, qui appor-
tent leur aide aux salariés sous la forme d’une assistance informelle.
De pair avec le HomeNet-East Europe, dans cette méme région, nous
pouvons observer également d’autres essais d’association nationale et
supranationale des employés en coopératives, entreprises sociales, des
unions artisanales, etc. Le titre “nouveaux syndicats” est devenu assez
populaire dans les Balkans (la Croatie, la Serbie, etc.) Ces nouvelles
formes post industrielles souples d’emploi sont la base sur laquelle,
pas a pas, est créé un réseau d’associations quasi-syndicales. Ses traits
caractéristiques sont :

- une variété de groupes professionnels; manque de profil clair et
homogene des branches;

- association horizontale — dans des collectivités de travail et des
municipalités (community based unionism);

- approche bottom-up lors de 'auto organisation;

- revitalisation du réle de la famille, qui devient une unité de base
des formes de travail non industrielles;

- mise en ceuvre prioritaire des organisations d’adhérents (MBO)

Dans leur ensemble, les indices mentionnés confirment la prévi-
sion, lancée récemment par quelques chercheurs, qu'une des versions
alternatives de ’érosion du syndicalisme industriel sera le syndicalisme
de métier. Dans presque tous les pays européens de I'Est est obser-
vée une revitalisation du role des organisations professionnelles et des
guildes qui opérent ensemble parallélement aux syndicats, et, dans cer-
tains cas, comme leurs concurrents directs. Si c’est le cas, le recours
au passé, aux traditions de travail syndical journalier, conforme aux
intéréts des membres, et poursuivant des buts concrets dans le temps,
devient une dominante du nouveau syndicalisme européen de I'Est.
Dans ce cas, 1l s’agit précisément de revitalisation des traditions utiles,
et non pas d’'un retour mécanique dans le temps, qui copie les modeles
archaiques d’emploi et d’association existant dans 1’ére pré-industrielle
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Cette tendance est renforcée par la segmentation croissante des acti-
vités (les différents travaux) dans le secteur non industriel qui sont diffi-
cilement soumis a la syndicalisation. Il s’agit des travailleurs 3 domicile,
des marchands ambulants, des ramasseurs de déchets, des assistants sociaux
(de personnes vieilles ou handicapées) et d’autres métiers de la sphere des
services. Vers cette méme catégorie gravitent également les formes souples
d’emploi, qui sont le résultat des nouvelles technologies : le travail par
correspondance, I'internet, les services électroniques, etc.

Dans son analyse, dédié a I'essor et au déclin du syndicalisme indus-
triel Jelle Visser (2012) donne une réponse négative a la question rhéto-
rique : Est-ce que le syndicat industriel a un avenir apres I'industrie” ?
La perspective post industrielle combine les caractéristiques des deux : le
syndicat industriel et le syndicalisme de métier aftirme l'auteur. Il faut
sans doute encore du temps pour constater 'ancrage de cette évolution.
On peut déja s’interroger sur qui, de la vieille Europe ou de I'Europe
nouvelle, jouera un rdle prépondérant dans le changement social.

Au début de la transition des pays européens de I’Est, I’émergence et
la propagation du travail non industriel et du travail 3 domicile étaient
considérées comme un phénomene temporaire, provoqué par la réduction
des emplois et les licenciements en masse. Cependant, avec le déploie-
ment des réformes, la part de ceux qui travaillent sans statut ou contrat
de travail a augmenté dans une progression arithmétique. Au milieu des
années 90, leur part dans les économies nationales de ’Europe de I'Est est
supérieure a 30%, et a la fin de la décennie, il atteint 50 %.

Les recherches, réalisées a I'initiative de ’OIT et de la CES durant la
premiere décennie du XXleme siecle, ont rejeté définitivement la pré-
somption de compression progressive et de disparition du travail infor-
mel. Au contraire, dans la plupart des pays des Balkans de I’Ouest, ainsi
qu’en Arménie, en Azerbaidjan, et en Georgie, leur part a été supérieure a
50%, et en Kirgistan a 80% (mesurée par rapport aux travailleurs salariés).
La crise économique a contraint une partie importante de la population,
restée sans emploi, d’adopter une stratégie de survie individuelle ou en
famille, en se redirigeant vers des formes alternatives d’emploi dans le sec-
teur informel.

De cette facon, les marchés de travail dans la zone de I'Est ont com-
mencé a ressembler a ceux de I’Asie du sud-est et de ’Amérique du sud.
Contrairement aux attentes, dans la communauté fortement étendue des
pays faisant partie de I'espace européen économique et social, la diver-
gence I'a emporté sur la convergence.

Comment expliquer cette évolution étonnante ? Si dans le secteur
informel travaille plus de 50% de la population économique active, quelle
est Péconomie qui prime, la « premiére » ou la « deuxieme »?

Ces questions revétent une importance stratégique sur le fond de I'in-
formalisation croissante du travail et de 'emploi, non seulement dans les



nouveaux membres de I'Union Européenne, mais également dans leurs voi-
sins de I'Europe du sud-est et de 'Europe de I'Est, ayant déclaré leurs inten-
tions d’adhérer a la CE. Les Etats industriels développés de 'UE et autres
zones, suivent de loin la méme trajectoire. D’apres la constatation en 2010
de I’édition du trés conservateur Forbs : ,, Economies go Underground”, il s’agi-
rait bien d’une tendance globale dans des conditions de crise.

5 — Les réactions tardives et le fondement paradigmatique

Les nouvelles tendances des marchés de travail européens de I'Est et les
relations professionnelles sont mal connues et commentées des institutions
européennes. Ce fait a été constaté lors des recherches comparatives avant
I'expansion a UEst (Voir Kohl H&H-W. Platzer, eds.,2004, p. 19). Hor-
mis les services régionaux des OIT et de la CES, les autres organisations
multilatérales ne manifestent pas un intérét particulier envers I’économie
informelle et les mouvements quasi syndicaux et sociaux qui y sont associés.
Les raisons en sont multiples.

En premier lieu, le manque de statistiques nationales et internationales
fiables sur la diffusion et la structure des nouvelles formes de travail post
industriel. Suivant le classement conventionnel, toutes tombent sous la
rubrique « emploi non enregistré » ; les produits et les services réalisés dans
ce secteur, par principe, sont classés dans la production dite informelle. Le
critére pour délimiter I’économie « formelle » de I’économie « informelle »
dépend de la prise en compte par 'administration fiscale et statistique d’une
entreprise donnée et de I'existence d’un contrat de travail (16,p.4) .

En 2003, La Conférence Internationale des statisticiens de travail
(ICLS), a étendu la définition de travail informel, en y ajoutant le critére
de « salariés informels », pour ceux qui travaillent hors des entreprises : a
domicile, dans la communauté locale, les réseaux sociaux, les groupes cibles
temporaires, etc.

Linformation statistique périodique pour ce genre d’emploi est
cependant extrémement difficile a fournir ; les bulletins d’information
nationaux annuels ne sont pas assez fiables. Par principe, les données
concernant les employés du secteur informel ont diminué d’un tiers ; cela
se rapporte dans une plus large mesure aux chiffres d’affaires calculés dans
ce secteur. Les essais de compenser I'insuffisance statistique par des don-
nées fondées sur les études sociologiques, pour le moment, ne donnent
pas de résultats satisfaisants en raison de problémes méthodologiques et
financiers, et du refus systématique des correspondants de fournir de I'in-
formation concernant 'emploi dissimulé et les revenus supplémentaires
dans les familles. Il est évident que le le Professeur Schneider, chercheur
renommé, a raison, en disant que « le difficile invisible est sujet a évalua-
tion et mesure (Schneider Fr.,2012).

En deuxiéme lieu c’est la faiblesse originelle du paradigme appliqué
aux transformations dans le domaine du travail et de I'emploi durant la

56



57

période post industrielle. Dans la sociologie, 'économie, la statistique, la
notion d’ “informelles” a été utilisée pour désigner les activités, qui sont
effectuées hors des regles/régulations établies dans les pratiques indus-
trielles du XXeme siecle. Mais le terme clé « informel » comporte deux
significations : I'une d’elles vise 4 qualifier un phénomeéne, ce qui n’est
pas officiel, mais plutot dissimulé, inaccessible pour une administration
directe et une évaluation précise ; la deuxieme signification renvoie au fait
que le terme donne une information sur des faits sociaux qui sont anor-
maux (c.a.d. qui comprennent des activités déviantes de nature douteuse).
En pratique, cela fait penser a une connotation négative dans le discours
publique concernant 'informalité.

Lutilisation d’un paradigme pour I'informalité au niveau opérationnel
et de gestion mene a des complications supplémentaires et a des conclu-
sions et résultats contradictoires. Si nous acceptons la these que les acti-
vités informelles, sans exception, sont localisées uniquement dans le deu-
xieme secteur, dans ce cas, toutes les actions des sujets dans la premiere
économie, dite officielle, devraient étre transparentes et légitimes. Mais
cela ne correspond pas a la vérité !

Les infractions a la discipline fiscale, aux régulations bancaires, aux
standards de travail de 'OIT, y compris aux droits sociaux fondamen-
taux, sont trés nombreuses. Avec la progression de la globalisation, le
dumping social est devenu une des armes principales de la concurrence
déloyale; les fraudes fiscales sont aussi une méthode largement pratiquée
pour maximiser les profits et prendre un avantage sur la concurrence.
Des le début de la transition, 'Europe de I'Est, apres I’Asie, est deve-
nue en quelque sorte un terrain d’essai des inn ovations “de marché”
mentionnées, fait qui a été analysé en détails par Daniel Vaugan-White-
head (2003) dés avant I'expansion importante de 'UE. Ce phénomeéne
attire aussi 'attention des chercheurs de 'Europe de I’Est ou existent
également des recherches approfondies sur les effets du dumping apres
Ientrée des multinationales dans diftérents pays, par exemple en Russie
(Voir Kozina I., 2010). Comme on pouvait s’y attendre, la réaction des
syndicats contre les conséquences négatives sur I'emploi et les revenus
des ouvriers locaux reste bien faible.

Les initiateurs et les agents actifs du dumping social de la partie Est du
continent sont le plus souvent reconnus comme des entreprises multina-
tionales et locales légitimes porteuses de stratégies d’entreprise d’avant-
garde, disposant de puissants réseaux lobbyistes. Cependant, lorsque des
infractions sont constatées elles donnent lieu, dans la plupart des cas, a des
sanctions minimales ou nulles ; la cause en sont les inquiétudes découlant
de la mise en pratique des régulations internationales et des législations
locales, qui risquent de chasser les investisseurs stratégiques.

Le travail ne bénéficie pas de telle protection : les employés indépen-
dants, les ouvriers hors standard sont tenus de se débrouiller seuls dans
la jungle néolibérale. Leur seule option pour une protection juridique et
sociale est de s’associer.



En troisieme lieu, c’est le conflit entre les syndicats classiques, orientés
vers 'industrie et les organisations des salariés du secteur informel. Ce
probléme n’était pas évident durant les années 90, lorsque le mouvement
syndical revitalisé en Europe de I'Est, jouait un role primordial dans les
négociations tripartites. Mais avec le temps, 'emploi dans les industries
déja établies et les services publiques, s’est rétréci dramatiquement, tan-
dis que 'emploi non enregistré a élargi considérablement son périmetre.
La situation globale régionale et socio-économique a subi un change-
ment radical. Le segment informel sur les marchés de travail, formé sous
Iinfluence de la dérégulation, qui a eu un essor exceptionnel durant les
années de la crise, est devenu un champs de concurrence pour les deux
types de labour movements: les syndicats reconnus par les institutions et les
réseaux alternatifs, spontanément émergés.

Le conflit est devenu inévitable, et le théme des relations mutuelles
entre les syndicats existants et les réseaux nouvellement formés des tra-
vailleurs non « syndiqués » et informels occupent désormais une place
centrale dans le discours concernant la représentativité des intéréts.

I1 faut ici se souvenir qu’au début de la période de transition, les sala-
riés de 'Europe de I'Est devaient choisir entre les mouvements oppo-
sitionnels, les nouveaux syndicats et les structures existantes issues de la
période totalitaire. Vingt-cing années plus tard, la dichotomie « vieux-
nouveaux syndicats » prend a nouveau place au centre du débat. Il a
cependant désormais des implications organisationnelles, politiques et
sociales completement différentes. On doit donc s’interroger sur le fait
de savoir si cette division et la confrontation entre les diftérentes commu-
nautés de travail va ressurgir. Si c’est le cas, le coup porté globalement au
mouvement syndical dans ’Europe de I’Est, déja affaibli par la progression
du néolibéralisme, peut s’avérer fatal.

6 — Le choix stratégique

Lorsqu’une masse hétérogene de citoyens prend part a des activités com-
munes autour d’un objectif précis, il peut s’agir d’attitudes temporaires
qui, une fois I'euphorie passée, conduit chacun a reprendre ses routines.
Peu a peu cependant, la vie des réseaux et mouvements socio-profession-
nels, construits a partir de la base, se pérennise. Cette observation est d’au-
tant plus avérée lorsqu’une cohésion d’intéréts proches est créée entre les
membres des communautés auto organisées.

Un travail le terrain de type « recherche-action » conduit depuis
quinze ans par auteur dans la zone de 'Europe du Sud-Est et de I'Est,
permet de mettre en évidence la maniere dont les initiatives locales iso-
lées prises par des ouvriers des secteurs informels (rencontres, séminaires
d’éducation, assemblées) menent a la formation de réseaux régionaux,
nationaux et transnationaux stables. HomeNet-East Europe, mentionné
plus haut, en est un bon exemple. La méme trajectoire — de 1'explicita-
tion des problémes a I'échange d’expériences, la pratique périodique de
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campagnes pour la défense des droits, jusqu’a la création d’un réseau actif de
Member Based Organizations, est également suivie par les représentants d’autres
métiers : les marchands ambulants, les travailleurs a domicile, les artisans et les
producteurs agricoles.

Les nouveaux mouvements syndicaux et sociaux/civils des salariés de
I'Europe de T’Est, se confrontent aujourd’hui 2 un choix stratégique : 1.
S’intégrer aux syndicats reconnus comme représentatifs ; 2. Suivre seuls le
chemin vers leur propre légitimation institutionnelle. Mais les deux alterna-
tives posent des problemes différents.

Le chemin vers I'intégration se heurte, des le début, 4 un obstacle inat-
tendu : le refus d’une partie des syndicats représentatifs de négocier sur une
base égalitaire avec les dirigeants des nouvelles formations. A peu d’excep-
tions pres (la Bulgarie, I'Ukraine, la Georgie, le Kirgistan et I’Azerbaidjan),
ou existent des contacts et une interaction entre les deux types d’organisa-
tions, dans les autres pays, les « informels » sont considérés comme superflus.
D’autre part, les mouvements alternatifs sont méfiants a ’égard de leurs
partenaires potentiels, 3 cause du role qu’ils ont joué pendant de longues
années de « pacificateurs sociaux » dans les négociations nationales et aussi
le non-respect des intéréts et des droits des groupes spécifiques socio pro-
tessionnels.

Cette orientation séparatiste pose aussi des problémes. Progresser sur une
trajectoire autonome demande du temps, jusqu’a ce que les structures infor-
melles s’affermissent comme organisations, et satisfont aux exigences concer-
nant le statut de « syndicats représentatifs ». C’est d’ailleurs précisément le
point de discorde a l'origine du désintéressement (voire I’hostilité) des mou-
vements alternatifs par rapport aux centrales syndicales officielles et leurs
fédérations de branche, enracinées dans les institutions du dialogue social.

Dans la bataille pour une légitimité juridique et reconnaissance ins-
titutionnelle, les nouveaux mouvements syndicaux disposent d’une autre
option : s’associer avec les structures de la société civile. Cette forme d’ac-
tivité sociale est devenue populaire apres 2011, lorsque dans nombre de
pays de 'Europe de I'Est ont eu lieu des protestations pacifiques contre les
élites politiques, les régimes autoritaires et les groupes oligarchiques.

Les études du terrain et les rencontres internationales d’échange
d’expériences que nous avons organisé durant cette période, ont mis en
évidence que lalliance « Mouvements civils/ nouveaux mouvements
syndicaux » est non seulement possible, mais a des chances de gagner stra-
tégiquement si 'impact publique est dirigé vers les raisons véritables du
mécontentement du peuple : extréme inégalité, Uinsécurité du travail et
des revenus, I’exclusion sociale.

Si ce processus a la possibilité de se développer, il est fort probable que
de cette transformation de I’espace syndical européen peut naitre un tout
nouveau type de syndicalisme civil, qui comportera un élément politique,
mais sans liens avec les partis classiques.



Dans ce sens, 'expérience des ailes syndicales émergentes dans le nou-
veau parti radical de gauche de la Grece (Siriza) et d’Espagne (Podemos)
méritent une attention spéciale concernant les évolutions possibles en
Europe de I'Est. Il est peu probable que laliénation de la base sociale,
réelle et potentielle du parti gauche post totalitaire dure longtemps; la
place vacante dans le spectre de gauche est déja occupée par de nou-
veaux mouvements politiques au profil de différentes couleurs : socialistes
démocrates, néo communistes, anarchistes. Ces courants étaient représen-
tés 2 un forum international extrémement intéressant qui a eu lieu a Kiev
deux semaines avant que les émeutes de Maidan n’éclatent (novembre,
2013). Le message qu’adressent depuis des années des analystes de renom
et des dirigeants ouvriers comme Dan Galin, Peter Waterman, etc., sur
la nécessité de revitalisation d’'un mouvement ouvrier authentique, avec
une aile politique et syndicale forte, trouve leurs successeurs également
en Europe de 'Est (www.globallabour.info). Uhégémonie néolibérale et la
politique d’austérité sont les facteurs essentiels qui contribuent aux chan-
gements émergents au flanc gauche du mouvement syndical.

Un témoignage du potentiel d’'une nouvelle et émergente Alliance de
Travail peut étre observé dans les phases initiales des protestations paci-
fiques en Ukraine, en Bulgarie, en Georgie et en Roumanie (je souligne
« des phases initiales », car par la suite, presque partout, 'activité sociale
authentique a été déplacée vers un affrontement des partis/partisans). Il
convient de noter que, dans les pays énumérés et bien qu’avec une cer-
taine hésitation, les syndicats représentatifs ont participé aux actions
citoyennes, ce qui pourrait s’avérer un bon investissement pour Iavenir.

Bien des indices attestent que les essais d’isoler les nouveaux mouve-
ments quasi/syndicaux et sociaux, ou de les enfermer dans le cercle étroit
des problemes de leur existence quotidienne ont peu de chances de réus-
sir. Le noeud de contradictions accumulées entre eux et les syndicats tra-
ditionnels, peut également étre tranché. A cette fin, une initiative a été
lancée par 'OIT, sous la pression de WIEGO, lors de la session de I'été de
2014. Le theme d’un des forums principaux de discussions est révélateur
de 'importance du débat entamé : ,, Ttransitioning from the informal to the
formal economy” (transition de I’économe informelle vers I’économie formelle).

Malheureusement, I’hypothese de départ de I'analyse, préparée par les
experts de Genéve, est que I’économie informelle est celle qui doit faire
la transition vers I’économie formelle, et pas le contraire; alternative pour
une convergence positive dans les deux secteurs, séparés artificiellement
I'un de l'autre, n’est pas traitée ofticiellement dans le document principal.

Il est étonnant que l'initiative de 'OIT démarre sur la proposition des
organisations des employeurs, et pas de celle des syndicats ! En revanche,
pour la premiere fois, a un forum de ce niveau, ont été invités comme
observateurs, des représentants d’organisations nationales et régionales des
ouvriers informels de dizaines de pays. L'attention a été pointée sur 1’élar-
gissement du champs d’application des deux conventions de 'OIT (177
— pour le travail a domicile, ratifiée par 13 pays, surtout de ’Europe de
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I'Est ; et la convention concernant les travailleurs a domicile). Un pas en
avant a été fait par WIEGO, qui a initié le débat sur une plateforme paral-
lele personnelle, en complément de la mise au point de 'OIT (18).

La deuxiéme session du forum de Geneve aura lieu en juin 2015,
apres quoi, dans le cadre de I'OIT, un document stratégique général doit
eétre négocié associé a des recommandations aux pays membres de I'or-
ganisation multilatérale concernant les changements dans la politique et
les régulations ayant trait a 'emploi. Avant d’arriver a un accord entre les
représentants des pays membres, les employeurs et les syndicats, les ver-
sions concernant le mécanisme de représentation des intéréts des ouvriers
informels reste une question ouverte et potentiellement conflictuelle. Les
chances des soi-disant syndicats représentatifs de sauvegarder leur mono-
pole institutionnel et de faire des organisations informelles leurs clients
sont assez grandes.

Conclusions

De cette bréve revue de I'évolution du travail et les relations d’emploi
dans I’Europe de I'Est, nous pouvons en conclure que dans cette zone
deux tendances concordantes et en compétition sont en cours de forma-
tion : I'européisation et la libéralisation. La premiére tendance provient du
modele social de la communauté, transposé dans les pays de ’Europe de
I'’Est, comme un systéeme d’institutions qui représentent les intéréts éco-
nomiques et les droits du travail, dont le mécanisme est localisé dans le
dialogue social national; la deuxieéme tendance a re¢u son élan avec le
démarrage des réformes néolibérales, lancées par les programmes straté-
gique des Institutions Financiéres Internationales.

On ne peut contester le fait que lalternative néolibérale prévaut dans
Pespace socio-économique européen. Les allégations suggérant que le
Consensus de Washington est mort a la fin des années 90 ne correspon-
dent pas a la réalité (Voir Bakvis P, 2009). Uun des témoignages de sa
vitalité est la sortie des marchés de travail hors du périmetre de I'inter-
vention de I'Etat, traditionnel pour I’'Europe Sociale, soumis au but straté-
gique de plein emploi. Les régulations dans ce domaine sont réduites au
minimum critique, et le dialogue social formalisé « de facade » n’est pas
en état de compenser la perte de sécurité et de revenus décents supportés
par les salariés.

Dans ces circonstances, lalternative d’emploi informel/non recensé
par des salariés exclus du marché de travail n’est plus seulement fonction
de la stratégie de survie des individus, des familles et des communautés
locales. Nous sommes témoins, qu’avec le temps, 'expérience néolibérale
en Europe de I'Est a transformé le segment informel en une composante
centrale/irrévocable des systéemes nationaux d’emploi.

A cause de cette tournure, les chercheurs et les décideurs sont en pré-
sence de plusieurs défis :



I. Reconsidérer le paradigme qui présente le travail informel comme
un rudiment du systéme d’emploi ; ou bien, comme un systéme
des pratiques de travail qui, obligatoirement, doivent s’insérer dans
I’économie “normale”/premiére.

Une nouvelle approche est nécessaire pour prendre la mesure des trans-
formations plus profondes qui se sont produites lors de la transition du
marché planifié/ régulé par I’Etat vers le marché du travail libéral, déré-
gulé. Les dites transformations découlent de I'ouverture des marchés
européens de Est aux investisseurs globaux d’une part, et aux innovations
technologiques d’autre part. Les deux dimensions impliquent la flexibilité
et non la rigidité lors du recrutement et du licenciement de la force de
travail, une condition qui figure déja dans I'espace expérimental et néo-
libéral de la Nouvelle Europe. Au sein de cet espace se développent de
nouvelles zones d’emploi, attractives pour les chaines de production et
les chaines commerciales importantes en raison du travail 3 domicile bon
marché, des conditions favorables de la sous-traitance et de la faiblesse de
la résistance sociale.

II faudrait évidemment pouvoir apprécier de maniére plus précise
les situations locales, la faible qualité de I'information concernant I'im-
portance et I’évolution de la dimension informelle au sein des systemes
d’emploi. Avant de spécifier le paradigme, il serait souhaitable d’accepter
que la devise : « I'informel est normal », caractérise désormais de maniere
adéquate ’évolution des marchés de travail post industriels en Europe de
I’Est.

2. Nouvelle estimation de la relation syndicats conventionnels - nouveaux
syndicats en Europe de I’Est.

Comme nous I'avons indiqué ci-dessus, les premiers sont en crise — celle
de Paffiliation et de la représentation ; une telle situation s’observe éga-
lement dans les organisations syndicales traditionnelles européennes de
I'Ouest. Dans la totalité des pays européens les syndicats traditionnels sont
désormais concurrencés par de nouveaux acteurs. Tout comme les nou-
veaux syndicats, les mouvements quasi-syndicaux préférent se présenter
comme une alternative comme un adjuvant aux syndicats représentatifs
en place.

I1 est évident que le différend sera résolu par le choix des salariés
et des travailleurs indépendants eux-mémes selon qu’ils manifesteront
leurs préférences pour les uns ou les autres leur préférence. Ce qui, a son
tour, réduit la question de l'organisation et de l'aftiliation a la question
de la demande (de droits et de services organisationnels) et de 1'offre (de
défense sociale) dans le champs compétitif qui se forme entre les syndicats
traditionnels et les syndicats nouveaux (Gomez R., A. Bryson &P Willman,
2008).
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3. Echange des anciennes formes d’administration et des régulations
juridiques d’enregistrement et de sanction des ouvriers informels non
appliquées par un nouveau systéme effectif.

Le nouveau systéme devrait étre conforme au principe : chaque travail,
quelle que soit sa forme de réalisation, est un acte humain normal et
admissible, ainsi qu’un mode d’existence. A I'exclusion des activités pure-
ment criminelles (trafic d’étres humains et de drogue, contrebande, etc.),
toute forme d’engagement individuel, familial et communautaire, s’occu-
pant de production et de services, source de revenus et de prestige, devrait
étre considéré comme légitime.

Le fait, que dans certains cas, 'employeur ne soit pas clairement iden-
tifié interdisant lapplication du régime classique industriel d’emploi et
de rémunération n’est pas une raison pour que les salariés soient traités
d’une maniére discriminatoire, comme cela arrive de nos jours : comme
un travail de deuxieéme catégorie, et ceux qui s’en occupent — comme des
travailleurs qui ne peuvent pas exercer pleinement leurs devoirs.

4. Mise au point d’une nouvelle conception de I’"Union Européenne
concernant I’emploi informel, conforme a la divergence progressive des
marchés de travail dans la partie Est et Ouest du continent durant les
deux derniéres décennies.

Comme il a été noté, 'OIT est la premiere a aller vers la reconnaissance
institutionnelle ; la CES et la CSI sont au clair de la situation problé-
matique ; la CE tarde avec sa nouvelle orientation, bien que les preuves
de rééquilibrage des systémes d’emploi en direction du secteur informel
peuvent étre constatées.

Le panorama post industriel du travail ne peut plus étre divisé méca-
niquement en premier et en second secteur, en segments de travail officiel
et non officiel, en économie blanche et noire. La ligne de démarcation,
arbitrairement tracée entre les deux réalités, est floue et ambivalente. Uen-
trecroisement organique des chaines de production et des réseaux com-
merciaux, la cohésion d’intéréts entre les agents économiques des deux
cotés de la ligne de démarcation, est un processus irréversible. Le boom
de linformalité est a la base d’une nouvelle génération de travailleurs,
dont la carriere professionnelle se déroule complétement hors des formes
de travail industrielles reconnues par les institutions.

La sous-estimation de ces changements et la concentration de 'atten-
tion sur les institutions du tripartisme peuvent s’avérer non productives,
surtout dans les conditions de crise et de chomage élevé dans 1'Union
Européenne. Une autre question est celle de I'avenir du dialogue social
super institutionnalisé, annoncé comme avantage stratégique de la com-
munauté européenne dans la course compétitive avec les autres régions

globales.



Pour le moment, 'avenir de ce modéle ne semble pas étre garanti.
C’est un des indices les plus importants, provenant de la Nouvelle vers la
Vieille Europe, dans I'ére post industrielle.
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Corps épuisés et produits précieux :

le travail des femmes dans une Zone
économique spéciale [ZES] de Pindustrie
électronique en Pologne

Dr Matgorzata Maciejewska*

Résumé : Larticle traite d’une étude de cas menée dans une usine d’assemblage de
produits électroniques dans une des Zones économiques spéciales [ZES] de Pologne.
L’auteure y a travaillé comme intérimaire a la chaine de production pendant trois
mois, d’octobre a décembre 2011, lors d’un pic de production dans la Zone. Dans
un contexte de mutations industrielles et de transformations du marché du travail au
cours de la derniére décennie, cette étude de cas illustre les processus interdépendants
des changements économiques néolibéraux, du développement des ZES et de leurs
conséquences sur la vie des femmes qui travaillent dans cette région polonaise.

Introduction

Le montant des investissements directs étrangers [IDE]| en Pologne croit
depuis la deuxieme moitié des années 1990. Dans un processus similaire
a celui d’autres pays d’Europe centrale et de I'Est, cette croissance trouve
son origine dans la restructuration économique néolibérale et I'intégra-
tion européenne suite a la transition systémique des années 1990 qui
ont abouti i I'effondrement de I'industrie lourde d’Etat et du marché du
travail (Hardy, 2009). Dans la derniére décennie (entre 2001 et 2010) la
valeur des IDE en Pologne a augmenté de 69%, ce qui place le pays en
position de « leader de I'Europe centrale » en termes d’attraction des capi-
taux étrangers, y compris pour un certain nombre de nouveaux projets
d’« IDE de création » [« Greentield FDI » en anglais]. La Pologne occupe
actuellement le cinquiéme rang au classement européen pour 'attractivité
des IDE (Ministére de 'Economie, 2011a : 1). La recherche sur les flux de
capitaux étrangers dans le Visegrad' et les pays baltes a révélé que les IDE
n’ont contribué que partiellement a la relance du marché du travail. Ils
n’ont amélioré ni les conditions sociales ni les capacités macro-politiques
de la population active, et n’ont pas abouti a une revitalisation des syndi-
cats mais plutot a 'approfondissement de la fracture sociale au sein de la
main-d’ceuvre européenne (Bohle et Greskovits 2006 : 22).

En Pologne, selon les statistiques gouvernementales, 'essentiel des
IDE se concentre dans les Zones économiques spéciales [ZES]| qui, a
Iheure actuelle, absorbent 48% de I’ensemble des IDE, c¢’est-a-dire pres
de 60% de tous les investissements privés de 1’économie nationale.” Selon
le document officiel gouvernemental sur le développement des ZES :



« La ZES sera pratiquement le seul et unique instrument important pour soute-
nir les nouveaux investissements a I'horizon de trois ans [..] Il est nécessaire de
maintenir 'attractivité de la ZES pour en faire une véritable incitation a localiser
de gros investissements en Pologne, en particulier dans lindustrie manufactu-
riére » (Ministére de 'Economie, 201 Ib : 39).

Mais si on considere les statistiques de 'emploi en Europe centrale
et de I'Est ainsi que celles d’Asie centrale, la main-d’ceuvre dans les ZES
en 2008 ne représentait que 0,001% de tous les emplois dans les régions
concernées (FIAS, 2008), tandis qu’en Pologne, en 2010, elle ne repré-
sentait que 2,05% du total des emplois (et 7,713% des emplois dans I'in-
dustrie manufacturiere).” Compte tenu de ces résultats statistiques insi-
gnifiants en termes d’emploi, il faut se demander pourquoi I'Etat est si
fortement engagé dans le développement des ZES.

Les recherches actuelles sur le développement des Zones franches,
des Zones franches d’exportation et des Zones économiques spéciales
en Asie et en Amérique latine entre 1980 et 1990 montrent que les
zones ont joué un role « significatif de foyers pour le modele de déve-
loppement fondé sur les exportations » et ont donc été cruciales dans
ce mode spécifique de restructuration économique capitaliste (Mitter,
1986 : 44) — bien que 'emploi dans les zones était relativement faible
en comparaison de 'emploi dans les industries similaires en dehors de
ces zones. Sur le plan politique, les zones ont été considérées comme un
instrument institutionnel de base pour lindustrialisation orientée vers
Pexportation destinée a contribuer a la croissance économique des pays
endettés et moins développés (Halim, 2008). Des programmes d’ajuste-
ment structurel et des politiques néolibérales — comme la libéralisation
du commerce et les incitations financiéres importantes en direction des
entreprises — ont été a la base de la mise en place des zones dans les pays
asiatiques et latino-américains et ont préparé le terrain pour I'allocation
du capital. Le cadre idéologique utilisé pour légitimer les investissements
dans les zones s’appuyait principalement sur I'hypothése que le capital
créerait des emplois et contribuerait a reconstruire les économies locales
principalement par la croissance du PIB. On retrouve la méme histoire
en Pologne dans le discours dominant selon lequel la ZES serait un outil
permettant de résoudre la crise socio-économique profonde résultant des
pertes d’emploi au moment de la restructuration économique des années
1990 (Fiedor, 2007). Loptimisme qui prévaut concernant I'influence des
zones sur la croissance du PIB, un point de vue souvent présenté dans
des documents officiels et d’analyse commerciale’, entre en contradiction
évidente avec des rapports qui révelent les conditions de travail et de vie
de la main-d’ceuvre des zones, ou le récit du succes des entreprises situées
a l'intérieur des zones est miné par exploitation du travail et 'absence
d’amélioration de la qualité de vie des communautés locales.” En outre,
étant donné que la main-d’ceuvre dans les zones se compose principale-
ment de travailleuses (de 50% a 90%), le flux massif de capitaux étrangers
au fil du temps a eu des conséquences importantes dans la reconfigura-
tion de la division sexuée du travail et de I'exploitation de genre (SOMO,
2010 : 4). Le caractere féminin et non syndiqué de la force de travail,
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3. Calculs de l'auteur sur la
base des rapports du minis-
tére de I'Economie, 201 1b
et de la Banque de données
locale du Bureau central de
statistique (http://www.stat.
gov.pl/bdl/).

4. Les études sur les Zones
économiques spéciales

en Pologne sont principa-
lement réalisées dans le
cadre du paradigme étroit
de I'¢conomie néoclas-
sique et des théories du
capital humain. Ces études
brossent un tableau tres
optimiste :les ZES sont
considérés comme une
composante majeure de la
croissance et de lattrac-
tivité de l'investissement
économique de la Pologne.
La majeure partie de cette
recherche a été réalisée
par des entreprises privées
mandatées par 'Etat ou par
les autorités des régions

ou se trouvent les Zones.
Le discours académique
polonais manque d'analyses
qui mesurent réellement
I'équilibre financier du
fonctionnement des ZES au
cours des deux dernieres
décennies (données écono-
miques et résultats, nombre
et qualité des emplois créés
dans les ZES et co(t des
exonérations fiscales pour
les budgets locaux) ainsi
que les colts externalisés,
sociaux et écologiques, a la
charge des communautés
locales en raison de la
pollution industrielle (par
exemple Ernst et Young,
2011 ; Price Waterhouse
Coopers, 2008 ; KMPG,
2009 ; Pilarska, 2009).

5.La question de « la
suspension » (directe ou
indirecte) du droit de
travail dans les Zones a
souvent été évoquée dans
les rapports de I'Organi-
sation internationale du
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de préoccupation pour le
développement durable. Le
plus récent de ces rapports,
« Good Practices in Labour
Inspection in Export Pro-
cessing Zones » [les bonnes
pratiques d'inspection

du travail dans les Zones
franches d'exportation],
fournit un apercu des
violations des droits des
travailleurs dans une des
principales ZFE (OIT, 2012)

6.Avant la réforme
administrative de 1997, la
sous-région de Walbrzych
était une voivodie séparée
dont la ville de Walbrzych
était le centre administratif.
Le terme « sous-ré-

gion » désigne une partie
particuliére de la voivodie.
Jutilise uniquement le
terme « région » ci-dessous
pour décrire I'endroit ou la
recherche a été menée..

couplé aux incitations financiéres gouvernementales aux entreprises dans
les zones, a été souvent décrit comme force motrice fondamentale dans
Iallocation du capital. Comme le souligne la recherche féministe sur les
maquiladoras a la frontiére américano-mexicaine, sur la Bataan Export Pro-
cessing Zone [BEPZ] dans les Philippines ou sur les ZES de Shenzhen en
Chine, les entreprises étrangeres des zones — en particulier dans les pro-
jets ’'IDE de création concernant I'industrie électronique et de I’habille-
ment — ont eu recours a une main-d’ceuvre féminine peu qualifiée et a
bas salaire, considérée comme plus appropriée au « développement har-
monieux des affaires », pour la « paix industrielle » et pour la rentabilité
(Fernandez-Kelly, 1983 ; Fuentes et Ehrenreich, 1983 ; Pun 2004, 2005).

Bien qu’il existe de nombreuses études concernant 'influence des
IDE sur le travail et les conditions de vie de la population active dans la
CEE (Hardy, Kozek 2011 ; Bohle et Greskovits 2006 ; Meardi 2001), trés
peu de tentatives ont été faites pour déterminer en quoi cela a affecté
la division sexuée du travail et la vie des travailleuses et aucune ne se
focalise particulierement sur les travailleuses des ZES. Pour traiter cette
question, ce chapitre se concentre expressément sur le mode de travail et
son influence sur la vie des travailleuses des ZES. Puisque les ZES sont
considérées comme caractéristiques de I'essence du développement et
des tendances économiques capitalistes (politiquement structu