Fr St Avenir Travail 2016

Avenir du travail et dialogue social
Jacques Freyssinet
23 avril 2016

Une récente contribution d@ance Stratégikinterroge, entre bien d’autres questions, sur les
nouvelles formes de dialogue social qui pourraiegitre des mutations du travail. Pour
proposer des éléments de réponse, il faut partiodstat de la minoration ou marginalisation
du theme du travail dans le dialogue social. Cattation n’est pas liée a la conjoncture ; elle
a de profondes racines dans les représentatioosltlme et les stratégies des acteurs sociaux.

Un diagnostic pessimiste

Selon les définitions usuelles, on peut distingdeux modalités principales du dialogue
social au niveau national : les procédures trifggrttle consultation-concertation, d’'une part,
la négociation collective d’autre part. Dans lesxddomaines, en se limitant a I'expérience
des dix derniéres années, le bilan est maigre.

Dans les « sommets sociaux » de la présidence Sapkis les « conférences sociales » de la
présidence Hollande, les questions du travail abeentes ou occupent, au mieux, une place
secondaire. Il faut attendre 1& donférence sociale (octobre 2015) pour que So#enai
I'agenda la qualité de vie au travail dans le catéréa transition numérigfie

La négociation interprofessionnelle a produit depdix ans une trentaine d’accords de
contend. Trois seulement concernent les problémes duitrdvaux d’entre eux, celui du 2
juillet 2008 sur le stress au travail et celui dur@ars 2010 sur le harcelement et la violence
au travail, sont de simples transpositions d’ace@atires européens signés plusieurs années
auparavant. Le seul texte original est celui dyui®2013 sur la qualité de vie au travail. S'il
est novateur dans son contenu, nous verrons piasglgil ne constitue qu'un document
d’orientation sans contenu normatif. Ainsi, le dernbilan de la négociation collectf/e
indique qu'aucun accord de branche n’en a assuréda en ceuvre en 2014. Ce méme bilan
ne permet de repérer les négociations portantesuavail que sous la rubrique « Conditions
de travail 3. Elle est classée au dixiéme et dernier rang p&mithémes abordés par les
accords de branche. Quant aux accords d’entregesés 2 % en traitent.

! Cécile Jolly, Emmanuelle Prouet (coord.)avenir du travail : quelles redéfinitions de I'groi, des statuts et
des protections,Document de travail n° 2016-04, mars.

2 Bruno Mettling, Transformation numérique et vie au travdflapport & I'attention de Madame la ministre du
Travail, de 'Emploi, de la Formation Professioreedt du Dialogue Social, septembre 2015.

% En ignorant les accords de procédure ou de caéndr

* Ministére du Travail, de 'Emploi, de la Formatigmofessionnelle et du Dialogue socihh négociation
collective en 2014La documentation francaise, 2015.

® Bien évidemment des négociations sur I'emploi, ¢ésssifications ou la formation peuvent avoir des
répercussions sur le travail, mais celui-ci n’ext pobjet de la négociation.



Ce constat ne traduit pas seulement I'impact aeis® économique : le contenu, la qualité ou
l'organisation du travail n'ont jamais été au centtu dialogue social. Si I'on souhaite
changer la situation, il faut en identifier lesteaas explicatifs structurels.

Travail, salaire, emploi : hiérarchies et articulaions

De maniere schématique, il est possible d’idemtifilisieurs phases historiques quant au
mode de prise en compte du travail dans les remisens des acteurs, dans les luttes
sociales et dans les compromis issus de la négotiatllective.

Au XIX*® siécle, la seule forme d’action syndicale orgémist durable est celle des ouvriers
de métie?. Le cceur de leur action est le controle du trav@Haque syndicat lutte pour
construire dans sa spécialité un monopole de lifigation. Il contrble par I'apprentissage la
transmission de cette qualification ; il organigefbnctionnement de marchés du travalil
professionnels ; surtout, il affrme face a 'emgar son autonomie dans la définition du
processus de travail concret. Il n'accepte qu’ubkgation de résultat et négocie le « tarif »
correspondant. L'ouvrier de métier est maitre diagan de travailler.

Le taylorisme, le fordisme et les différentes méd#s d’organisation « scientifique » du
travail ont pour objectif et pour effet de détruine de marginaliser le pouvoir des ouvriers de
métier. A partir de la fin du XIXsiécle se généralisent les grandes unités progsctt
administratives composées majoritairement d’ousrier d’employés affectés a des taches
répétitives et parcellaires. Le syndicalisme d'sttie qui s'implante dans ces formes
d’organisation productive doit trouver des reveatians unificatrices correspondant a la
nouvelle structure du salariat. Elles peuvent difment porter sur le contenu ou la qualité
du travail alors que la majorité de ses membregeneoit le travail que comme une activité
imposée, inintéressante, pénible et aliénante.ilé&dtion, I'épanouissement et le bien-étre
des travailleurs ne peuvent constituer une persgecbmmune que dans le hors travail, grace
a l'allongement de la scolarité, a la réductionlalelurée du travail, aux congés payes, a
'avancement de I'age de la retraite... Pour quesldariés puissent tirer parti du temps hors
travail (la conquéte du temps libre), encore faidtir assurer la garantie durable d’un niveau
suffisant de ressources. La revendication se corecesdors sur le salaire direct et la
protection sociale Bien des études ont montré comment, jusqu'a emide 1960, les
conflits qui portaient au départ sur le contenutdwail ou sur les conditions de travail
trouvaient le plus souvent leur solution dans deapensations monétaires. Les luttes sur la
gualification débouchaient sur des accords deifilzestson. La pénibilité ou la dangerosité du
travail donnaient naissance a des primes ou a umdiaation de l'indemnisation des
accidents du travail et des maladies professioasell

Une troisieme phase s’ouvre a la fin de la décerd®@0 avec quelques spectaculaires
« conflits d’'OS 8. Au nom de I'amélioration des conditions de trivan vaste programme
d’expériences est amorcé, principalement autour bjeadifs d’élargissement ou
d’enrichissement des taches, d’équipes semi-autesorat de « nouvelles formes
d’organisation du travail®» Une négociation interprofessionnelle sur le thé®e conditions

® Certes, il ne faut pas négliger la significati@s anobilisations de masse, pacifiques ou violewjgisscandent
I'histoire sociale du siécle, mais elles ne parm@mt pas a donner naissance a des formes d’ortjanisa
durables.

" Bruno Trentin a mis en évidence l'incapacité dwwament ouvrier depuis le début du %8iécle & « affronter
le probleme de la libération du travailleur subana® » [a citta del lavoro : Sinistra e crise del fordismi®97,
traduction francaiselLa Cité du travail. Le fordisme et la gaughéayard, 2012, citation p.48). Selon son
analyse, cette attitude se traduit dans I'histdiranouvement syndical par 'abandon du travail cenubjet de
revendication et de négociation au profit du selairde I'emploi.

8 Voir, par exemple : Daniel Mothées O.S.Editions du Cerf, 1972.



de travail débouche sur I'accord du 17 mars 1975accord n’est pas signé par les deux
principales confédérations syndicales, CGT et CEDTelles-ci ont joué un role déterminant
dans la négociation, mais elles déplorent l'insaffice de ses résultats. Par la suite, la
guestion ne retrouve qu’une place mineure danetidg du dialogue social. Sous cet aspect,
la création en 1982 des Comités d’hygiene, de géaitrdes conditions de travail (CHSCT) a
un impact ambiglf. D'une part, ces comités favorisent I'émergence gieupes de
représentants du personnel ayant une connaissapecef@andie des problémes du travalil,
connaissance souvent renforcée par des coopératiacsdes chercheurs ou avec les experts
auxquels les comités font appel. D’autre part,ince d’institutions spécialisées provoque
de factode la part des syndicats une sorte de délégatioegpmnsabilité a ces spécialistes
reconnus. De ce fait, I'angle d’approche privilégiést pas la transformation du travail ou la
conquéte par les travailleurs de la maitrise de &mtivité de travail, mais plutot la lutte
contre les conséquences négatives des conditiomavad.

A partir de la décennie 1980, le ralentissemeritireégularité de la croissance, la montée
d’'un chdmage massif et persistant, I'accélératies rbstructurations souvent accompagnées
de licenciements collectifs font de la créationdmula préservation d’emplois ainsi que des
garanties de I'emploi les enjeux dominants desnéwations, des luttes et des négociations.
Les conditions de travail, au sens large du temaesont pas été oubliées, mais elles passent a
I'arriere-plan ou sont été traitées en paralléles gomme objets de réflexion et de recherche
ou comme bases de mobilisations ponctuelles queneopoint de départ d’une stratégie de
transformation du travail.

Un nouvel élan est donné au cours des derniere&earpar la prise de conscience des risques
et des pénibilités associés aux nouvelles formegydhisation du travail, d’intensification du
travail et de mise en concurrence des travaillewrssein des collectifs de travail. Apres
I'’échec de la négociation sur la pénibilité du &V, le contenu de I'accord du 2 juillet 2013
sur la qualité de la vie au traVilillustre aussi bien une volonté de poser la qaestu
travail dans des termes renouvelés et élargis gua difficulté d’aller dans cette voie au-dela
des déclarations d'intentiols

Les dimensions positives de l'accord naissent d’temgproche systémique® qui entend
dépasser les dispositions fragmentées qui ontl'tdijet des accords antérieurs. L’'accord
couvre I'ensemble des aspects de la qualité dawiteavail congue comme « un sentiment de
bien-étre au travail percu collectivement et indidgllement qui englobe I'ambiance, la
culture de I'entreprise, I'intérét du travail, lesnditions de travail, le sentiment d’'implication,
le degré d’autonomie et de responsabilisationali&® un droit a I'erreur accordé a chacun,
une reconnaissance et une valorisation du travédécteé » (article 1). Les syndicats

° Francoise Piotet, « L'amélioration des conditiates travail entre échec et institutionnalisatiorRevue
francaise de sociologi&XIX, 1988.

19 Thierry Rochefort, « L'amélioration des conditiode travail & I'épreuve du systéme francais deticela
professionnelles : la négociation de I'accord iptefessionnel de 1975 Mégociationsn® 19, 2013/1.

| est signé d’une part, par le CNPF et, de l'aypar la CGT-FO, la CFTC et la CGC.

12 Michel Catalla, « Comité d’hygiéne, de sécuritédes conditions de travail », p.101-1@ictionnaire du
travail, sous la direction d’A. Bévort, A. Jobert, M. lethent et A. Mias, PUF, 2012,

13 La loi Fillon de 2003 relative & la réforme desraites prévoit une négociation interprofessiolensiir la
prise en compte de la pénibilité du travail. Cetigociation est ouverte en février 2005 ; apresrdas
interruptions, elle échoue définitivement en jwik€08.

14 Accord national interprofessionnel « Vers une tiplie d’amélioration de la qualité de vie au trawide
I'égalité professionnelle ». L’accord est signé fe&r trois organisations patronales et, du coOtélisgh par la
CFDT, la CFTC et la CFE-CGC.

15 « Qualité de vie au travail : un accord pour flerLes clés du sociab juillet 2013 ; Martin Richer, « Qualité
de vie au travail : un accord déja oublié » et @li@® de vie au travail : un levier de transforroatsociale »,
Metis 10 et 20 janvier 2014.



signataires ont mis I'accent sur I'adoption d’'umelpp¢matique globale, sur la reconnaissance

de la qualité de la vie au travaill comme une resabiiité et un enjeu stratégique pour

I'entreprise, sur I'adoption d’'une démarche expértale avec une procédure de suivi, sur le

rble reconnu aux salariés et a leurs représentddss, pour obtenir ces résultats les

signataires ont d, comme dans toute négociataire fles concessions. Elles ne sont pas

négligeables.

-« L'organisation du travail est de la seule respbiigé de 'employeur » (article 12).

L’intervention des salariés et de leurs représdstsa limite aux « modalités de mise
en ceuvre de I'organisation du travail ».

- Les organisations patronales ont rejeté la demdhdee négociation obligatoire au
niveau des entreprises. La formulation finale @st contraignante : « les partenaires
sociaux examineront, au niveau de I'entreprise edadbranche professionnelle, la
possibilité de mettre en place, a titre expérimentae négociation sur la qualité de la
vie au travail » (article 13).

Les deux syndicats non signataires (CGT et CGT-F&pnnaissent la qualité de la
problématique développée dans lI'accord, mais cetid son caractere purement déclaratif. 1l
ne s’agit, & leurs yeux, que d’une déclarationatenis intentior.

* * *
L'expérience récente de cette négociation sur lalitgude la vie au travail est riche
d’enseignements sur les perspectives et les condit’'un dialogue social sur le travail.

* Aucun syndicat ne défend aujourd’hui la thése sédguielle une transformation du
travail serait impossible dans le contexte d'uneonémie capitaliste. La
transformation du travail constitue a la fois ugjeanimmédiat et un levier d’action
pour une éventuelle transformation plus globaleykiéme productif et des modes de
vie.

e Si, depuis une trentaine d’'années, le problemeeaeploi est passé au centre des
mobilisations, des conflits et des négociationsagssant au second plan le theme des
conditions de travail, il est manifeste que lawhfon de nouvelles technologies et
nouvelles formes d'organisation du travaill met pesgivement en cause cette
hiérarchie implicite. La montée de conditions devail insoutenables alimente une
crise du travail qui ne peut étre gérée par leslesesolutions curatives ou
compensatoires.

 Dans le méme temps, les compétences professiosiraisi que I'investissement
individuel et collectif dans le travail deviennedes facteurs de plus en plus
déterminants de la performance économique. La sg@éabune conciliation entre les
conditions de travail et la compétitivité de I'eagirise est reconnue dés le préambule
de I'accord de 2013 : « la qualité de la vie audiadésigne et regroupe sous le méme
intitulé les actions qui permettent de concilidadois 'amélioration des conditions
de travail pour les salariés et la performance alles entreprises ». Ce théme
revient & plusieurs reprises dans I'accord. C'ést ba question de la transformation
du travail qui est posée aussi bien aux syndiastaigpatronat.

» |l existe donc un socle sur lequel, dans la dynamides conflits et des négociations,
pourraient se batir des compromis, mais un obstzahdral demeure : I'affirmation
par le patronat de son pouvoir exclusif sur l'oigation du travail. Comme nous
'avons souligné, une intervention syndicale nasteptée que sur les « modalités de

18| existait par ailleurs un désaccord sur la puitigé de conclure dans ce domaine des accordsritajes
dérogatoires. Ce point renvoie & un autre débahque n’abordons pas ici.



mise en ceuvre de I'organisation du travail ». L&isee I'enjeu central de la crise du
travail : les travailleurs peuvent-ils conquérir dmoit d’intervention dans la stratégie
et la gestion de I'entreprise qui inclurait poux eun certain degré de maitrise sur les
transformations de leur travail ? C’est une preeniéondition pour que I'avenir du
travail puisse constituer un enjeu du dialogueaoci

Les temps et les formes de travail : hétérogénéigt frontiéres

Depuis un siecle, le dialogue social sur le tragafiu tendance a se réduire a la question du
temps de travail salarié. Le débat portait d'abewl son volume, ce qui impliquait la
définition de ses frontiéres, ensuite sur sa thistibn dans différents cadres temporels, depuis
la journée jusqu’a I'ensemble de la vie active ldab®ration de la Iégislation et la négociation
des accords collectifs ont a de multiples reprisemilisé les organisations patronales et
syndicales, le plus souvent de maniere conflictuele constat découle logiquement des
analyses précédentes. Dés lors que le temps dailtest, pour les syndicats, celui de la
subordination, voire de l'aliénation et de I'expédion, leur priorité est de le réduire et d’en
stabiliser le découpage pour protéger les conditintilisation du « temps libre ». Dés lors
gue pour les employeurs, la durée du travail dédieis bornes de leur pouvoir de contréle de
I'effort productif, la maitrise de sa durée et ddlexibilité figurent parmi les conditions de la
performance économique.

De longue date, il est apparu gu’une vision awesrictive laissait échapper des phénoménes
essentiels, tant du point de vue du bien-étre et'é@piité que du point de vue de la
performance productive. Leur compréhension exigerise ne compte de I'ensemble des
interactions, des chevauchements, des compléntéstatides contradictions qui s’établissent
entre les différents temps de la vie : temps deattaémunéré (salarié ou indépendant), temps
de travail non rémunéré (travail domestique, tlaw&névole ou militant...), temps de
I'entretien et de la récupération physique, tempibir et de la sociabilité X’.

Depuis quelques décennies, ces perspectives onex@lérées selon diverses approches
partielles. Par exemple, les recherches et lesriexés sur les « temps de la ville » ont mis
'accent sur les interdépendances entre les diftérgithmes de la vie de travail, de famille,
de participation a la vie sociale et de développdnradividuel. Elles ont été a 'origine de
dialogues et de coopérations, parfois difficile$ragiles, au sein de nouvelles configurations
d’acteurs : organisations patronales et syndicatesis aussi collectivités territoriales et
services publics locaux, mouvements associatitsemns de quartier.*®. Un autre exemple
est fourni par le développement des problématiglegf®rmation tout au long de la vie : elles
impliquent la construction de parcours cohérenistignnent compte de I'enchainement de
statuts d’inactivité, de chdmage et d’emploi, ineliglant ou salarié, avec dans le dernier cas
des formations qui sont incluses ou non dans Igpsede travail. Ici encore, d’autres acteurs
gue ceux qui animent traditionnellement le dialogoeial doivent étre associés, par exemple,
les Régions ou les représentants de I'offre de dtion.

" Voir, par exemple le numéro spécial de la rekee Mondes diTravail, « Travail et hors-travail : quelles
relations, quelles frontieres, quels enjeux ? »1@17, décembre 2015). Les progres de I'analyséroavé une
source d'une exceptionnelle richesse dans les éegjuéEmMploi du temps » de I'INSEE ; voir par exéarlp
dossier consacré aux résultats de I'enquéte de @@ri€Economie et statistique; 478-479-480, octobre 2015.

18 voir par exemple : Jean-Yves Boulin, Ulrich Miickenger,La ville & mille temps. Les politiques des temps
de la ville en France et en Eurgpgditions de I’Aube-Datar



L’essor du numérique et des nouvelles formes d’entuli y sont associées bouleversent plus
radicalement les frontieres traditionnelles entie différents temps de la vie et les différents
statuts du travai.

- Avec le télétravail, ou situer la frontiere entemps de travail, temps de repos et
temps de loisir? Comment garantir des temps de®srapinima et assurer la
déconnexion ?

- Comment traiter les multiples chevauchements eez@mises qui apparaissent entre
travail salarié et travail indépendant. Faut-il &&ir la frontiere ou délimiter une
zone intermédiaire, par exemple, le travail écompmiment subordonné ?

- Quel est le statut du « travail » gratuit fourrarr ppes utilisateurs lorsqu’ils alimentent
des banques de données ?

Il ne parait pas raisonnable d’espérer qu’une répaatisfaisante a ces questions soit fournie
par la seule réglementation étatique ou par laeseptimisation microéconomique sur des
marchés dérégulés. Cependant, les acteurs etdeédures traditionnels du dialogue social
sont insuffisants.

Prenons le cas du compte personnel d’activitéoill couvrir 'ensemble des statuts qu’une
personne peut connaitre pendant I'ensemble de esactive (et méme au-dela selon un
amendement parlementaire). Il est alimenté par alds/ités salariées, indépendantes,
associatives et civigues. Avec ses composantes épartd il aura diverses modalités
d’utilisation (formation, réduction du temps devid, préretraite...), peut-étre a l'avenir
d’autres encore. Comment le dialogue social pesieit emparer ? La création du CPA a fait
I'objet d’une lof° tandis qu'en paralléle se déroulaient les travaibme commission
d’experts qui a consulté de nombreux acteurs se€iaBur cette base, un premier échange a
lieu lors de la quatrieme Conférence sociale (1folye 2015), puis la procédure se
fractionne. Conformément a la loi « Larcher »,deganisations patronales et syndicales sont
invitées a ouvrir une négociation interprofessidiensur la base d’un document d’orientation
que leur transmet le gouvernenfénPar ailleurs, des concertations spécifiquesritts sont
prévues pour les fonctions publiques et les trevat indépendants. Enfin, un groupe
guadripartite integre les représentants des RégioRsat est donc supposé donner apres-
coup cohérence aux résultats de dialogues sodiactkdnnés et hétérogenes.

Il existe une urgence évidente a réfléchir surcesfigurations d’acteurs et les procédures
capables de nourrir un dialogue social sur les mablarticulation des différents temps de
travail au sein des multiples temps de la vie.

Les communautés pertinentes de I'action collective

En 1980, Denis Segrestin avait amorcé une réfleggsentielle sur ce theme. Il posait les

guestions suivantes : « Quelles sont les colléésvtoncretes a partir desquelles se construit
I'action collective ? Peut-on identifier et décries « identités collectives » qui donnent corps

dans l'action aux notions abstraites de « solifaritet « d’'unité » des travailleurs ? Ces

collectivités ou identités collectives sont-ellesseptibles d'étre situées les unes par rapport

9 Voir, par exemple, outre le rapport de Bruno Niegtl déja cité : Conseil national du numériqlieavail,
emploi, numérique. Les nouvelles trajectojrganvier 2016 ; Pascal TerrassBapport sur I'économie
collaborative Premier ministre, février 2016 ; Gérard Valend®atricia Vendraminl.e travail dans I'’économie
digitale : continuités et rupture&€TUI, Working paper n° 2016-03.

2 oi du 18 aot 2015 relative au dialogue social Bemploi (loi Rebsamen).

2L Selma Mahfouzl.e compte personnel d'activité, de I'utopie au gehdFrance Stratégie, 9 octobre 2015.

2| a négociation n'aboutit qu'a une « position conmaw ; faute, a ce jour, de signature patronale delvrait
rester lettre morte.



aux autres quant a leur configuration propre entjada logique qu’elles mettent en ceuvre
dans les conflits du travail %*»

Les transformations conjointes des techniques, mdedes d’organisation et des formes
d’emploi rendent urgente la reprise de cette démear®u’est-ce qu’une « collectivité
concrete » de télétravail ou deowd working? Quelles formes d’organisation, y compris
virtuelles, peuvent-elles se construire a partiné’ expérience du travail partagée ? Comment
gérer la tension que vivent les travailleurs eraemondialisation des réseaux et les
recherches de proximité ? Dans quelle mesure tesracsociaux actuels ont-ils la capacité de
se renouveler pour prendre en charge ce type ddépne ; dans quelle mesure pourront-ils
coopérer avec de nouveaux types d’acteurs ou s#s@tumis a leur concurrence ?

Un dialogue social sur I'avenir du travail requiges acteurs sociaux capables de représenter
les nouveaux collectifs de travail et capables dengre en compte les nouvelles
combinaisons hétérogénes de formes et de tempavddl fjui émergent progressivement.

% Denis Segrestin, « Les communautés pertinenté¢action collective. Canevas pour I'étude des faneets
sociaux des conflits du travail en Franc&eyue francaise de sociologi980, XXI, n° 2, citation p.171.



