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RESUME

La syndicalisation des jeunes salariés constitue un défi central pour I’ensemble des
organisations syndicales qui sont confrontées a une tendance lourde, celle du
vieillissement de leurs effectifs en raison notamment du poids des générations engagées
dans les années 1960 et 1970. C’est un défi qui concerne aussi bien les confédérations
« historiques » que des organisations nouvelles venues dans le champ syndical. Les
données statistiques produites par la DARES établissent a 5 % le taux de syndicalisation

des moins de 35 ans, contre 11,2 % de 1’ensemble des salariés.

Cette recherche interroge les rapports qu’entretiennent les jeunes salariés et les
syndicats en focalisant sur les jeunes salari€és engagés. Quelle place les organisations
syndicales accordent-elles aux jeunes ? Du point de vue des jeunes salariés engagés :
Comment regardent-ils le syndicalisme ? Qu’est ce qui caractérise leur engagement
syndical et quelles pratiques observe-t-on ? Pour répondre a ces questions, la recherche
s’est basée sur I’établissement d’une revue critique de la littérature, sur 1’exploitation
des données de la statistique publique (en particulier REPONSE et Conditions de

travail), et sur la réalisation de six monographies ou études de cas.

L’exploitation statistique montre que la syndicalisation des jeunes salariés, tout en
restant inférieure a celle des salariés plus agés, reste bien redevable des mémes facteurs
que celle des salariés en général : la stabilité de I’emploi, I’insertion dans un collectif de
travail, la présence syndicale, la taille de 1’établissement et un type de relations
professionnelles dans lequel la place des syndicats est reconnue. En revanche, les
données ne permettent pas d’étayer 1’hypothese générationnelle : Le taux de sympathie
des jeunes salariés a 1’égard des syndicats est faible, mais a la différence du taux de

syndicalisation il ne varie pas de facon significative avec I’age.

Les études de cas mettent en lumiere les modalités de I’engagement des jeunes et d’en
préciser les conditions. Si toutes les organisations syndicales enquétées s’accordent sur
le constat d’un déclin des effectifs, les jeunes travailleurs ne constituent pas toujours un
public prioritaire. Nous y avons rencontré des réticences, voire des résistances a
I’élaboration d’une politique syndicale spécifique en direction des jeunes, mais aussi

des efforts a intégrer ou soutenir des initiatives alter- ou para-syndicales des jeunes. Du



coté des jeunes engagés, nous constatons la diversité de leurs trajectoires sociales,
contextes de travail et facons de s’engager. L’apprentissage des savoirs militants et
techniques est un enjeu central pour tous les groupes. Les structures syndicales y ont un
role important a jouer aussi bien que la transmission entre pairs, mais ces processus
peuvent étre fragilisés, a la fois par I’instabilit¢ des collectifs de jeunes et des
résistances parmi les générations de militants plus avancées en age et en situation de
pouvoir. La création des conditions qui permettent non seulement 1’entrée mais le
maintien des jeunes dans I’engagement — et 1’ouverture a leurs préoccupations souvent
«nouvelles » a cause de leur position excentrée au salariat classique — parait ainsi un

enjeu fondamental pour une politique syndicale de jeunesse.
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INTRODUCTION

Il existe relativement peu de travaux, dans la littérature scientifique consacrée aux
relations professionnelles en France, sur la place des jeunes dans les syndicats. Un tel
constat pourra surprendre. La syndicalisation des jeunes salariés constitue, en effet, un
défi central pour I’ensemble des organisations syndicales qui sont confrontées a une
tendance lourde, celle du vieillissement de leurs effectifs en raison notamment du poids
des générations engagées dans les années 1960 et 1970. C’est un défi qui concerne aussi
bien les confédérations « historiques » comme la CGT ou la CFDT que des
organisations nouvelles venues dans le champ syndical, comme Solidaires ou I’'UNSA.
Les données statistiques produites par la DARES - et auxquelles une partie de ce
rapport est consacrée — établissent a 5 % le taux de syndicalisation des moins de 35 ans.
Le constat dressé au sein des organisations syndicales comme la CFDT et la CGT, qui
disposent d’outils internes pour identifier les principales caractéristiques sociales de
leurs adhérents, va dans le méme sens : les jeunes y représentent moins de 2 % des
adhérents si I’on considere les moins de 25 ans, 5 ou 6 % s’il s’agit des moins de 30 ans
ou environ 10 % pour les moins de 35 ans. Une « énigme » sociologique se pose donc :
celle du rapport entre les jeunes salariés et les syndicats. La faiblesse de la
syndicalisation des premiers tient-elle uniquement a la profonde transformation des
conditions d’entrée dans le marché du travail ? Quels sont les facteurs plus directement
liés aux organisations syndicales, a leurs pratiques et a leurs discours ? Ces grandes

questions ont motivé la réalisation du présent rapport.

Prolonger les travaux existants

L’étendue des questionnements sur le rapport des jeunes au syndicalisme peut étre
d’autant plus large que 1’on choisit de s’intéresser non seulement au processus
d’adhésion, mais aussi aux conditions de maintien dans I’organisation et de prise de
responsabilité, c’est-a-dire aux parcours des syndiqués ; option qui a été retenue dans ce

travail.

Quelques études, parfois sollicitées par la CGT (Ardura, Lebaron, 2000 ; Béroud, 2003 ;
Vakaloulis, 2005 et 2013), ont apporté de précieux €éléments de connaissance sur les
différents moments de ce processus d’engagement : certaines interrogent davantage le

rapport au travail des jeunes salariés, la conception de leur place dans I’entreprise et par
9



la-méme le rapport éventuel a 1’action collective et au syndicalisme, quand d’autres se
centrent davantage sur le profil de celles et ceux qui ont adhéré afin de mieux
comprendre a la fois les dispositions qui étaient les leurs et les conditions de leur

engagement (Denis, Thibault, 2014).

D’autres travaux, en nombre plus important, portent sur I’engagement et les formes de
mobilisations des jeunes en dehors du syndicalisme (Becquet, 2014), qu’il s’agisse des
mouvements de protestation dans les quartiers populaires ou, autre exemple, de
collectifs locaux sur les enjeux de consommation, de refus de la publicité, etc. L’un des
points commun aux recherches qui relevent de ce deuxieme ensemble est de mettre en
avant I’hypothese d’une défiance ou d’une distance des jeunes au syndicalisme, ce que
I’on pourrait présenter comme un effet de génération. Les jeunes auraient tendance a
privilégier d’autres causes — environnementale, altermondialistes, etc. —, d’autres formes
organisationnelles, plus souples — association, collectif, réseau — et d’autres modalités
d’action, avec en particulier 'usage des nouvelles technologies de communication
(Juris, Pleyers, 2009). Cette hypothese alimente nombre de représentations, tant dans le
milieu journalistique que dans les univers militants. Elle se heurte trés vite a la question
de bien spécifier de quels jeunes on parle, selon leur niveau de qualification et leur
situation dans 1’emploi. Elle mérite cependant d’€tre prise au sérieux et d’étre

empiriquement contestée ou étayée.

Nous avons choisi de situer notre étude collective a I’intersection entre ces deux grands
ensembles de travaux, d’une part en questionnent les processus de syndicalisation et
d’apprentissage de 1’activité de représentation syndicale, les parcours d’engagement
dans le syndicalisme et d’autre part en interrogeant les mises en tension du fait syndical,
dans le secteur associatif par exemple ou en raison de I’existence de formes
d’organisation parallele aux syndicats. Nous avons également choisi de travailler sur
des secteurs professionnels traditionnellement peu syndiqués, comme !’intérim, le
commerce et la restauration et sur des profils de jeunes salariés contrastés en termes de
qualification (cf. infra). Cette démarche nous permet de nous situer dans le
prolongement des travaux existants, tout en nous efforcant de les renouveler en
combinant plusieurs angles d’approches et en faisant un pas de c6té par rapport a des
affirmations (sur la distance des jeunes au syndicalisme) énoncées de facon trop
catégorique.
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Documenter le rapport des « jeunes » au syndicalisme et des
syndicats aux « jeunes »

Une autre explication de la faible présence des jeunes salariés au sein des organisations
syndicales met en avant I’existence de tensions entre les générations, de difficultés pour
les plus anciens a céder leur place, mais aussi a comprendre les attentes des salariés plus
jeunes, leur rapport au travail et a I’action collective. Les jeunes salariés sont parfois
présentés ou percus comme moins intéressés par le syndicalisme, alors que les modes
d’insertion professionnelle tout comme les conditions d’emploi et de travail
compliquent déja la connaissance méme du fait syndical. Ces tensions peuvent se jouer
dans des milieux professionnels (Flamant, 2005) comme dans les organisations. Dans ce
dernier cas, il semble intéressant de se demander si la syndicalisation des jeunes est vue
au sein des organisations comme un enjeu et quels sont les moyens qui sont utilisés pour
s’adresser a eux, leur donner davantage d’espace et favoriser leur engagement dans la
durée. Comme on le verra dans ce rapport, nous nous sommes posés ces questions a
différents niveaux : celui de I’entreprise avec I’acces a des mandats dans les différentes
instances de représentation du personnel ; celui des fédérations et des confédérations,
avec le rdle en particulier des comités ou commissions Jeunes. Nous avons fait le choix,
dans I’ensemble de notre travail, de penser les trajectoires de syndicalisation des jeunes
a partir d’une grille de lecture relationnelle, c’est-a-dire en tenant compte des variables
lourdes qui conditionnent la possibilité méme d’€tre en relation avec un syndicat (type
d’emploi, taille de ’entreprise), I’expérience individuelle et collective des différents
rapports de domination (de classe, de sexe et ethniques) et les stratégies mises en ceuvre

par les organisations.

La sélection des études de cas que nous avons réalisée a ainsi été guidée par plusieurs
principes directeurs. En premier lieu, nous avons cherché a faire varier les échelles
d’observation (entreprise, secteur d’activité, niveaux interprofessionnel et national) et
les espaces sociaux (lieux de travail, organisation syndicale, campagne de
mobilisation...). En second lieu, les points d’entrée retenus renvoient soit a des
individus, soit a des structures collectives, en essayant de penser la fagcon dont les
premiers investissent les secondes, mais aussi comment celles-ci facilitent ou non les
engagements (Sawicki, Siméant, 2009). Nous avons choisi de travailler sur différentes

organisations syndicales, avec une comparaison entre cingq organisations au niveau
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national (CFDT, CGT, FO, Solidaires et UNSA), des cas d’étude portant sur des
équipes, des militants ou des structures de la CFDT, de la CGT et de Solidaires ; nous
avons également choisi d’enquéter sur un collectif « para syndical », le ReAct, dans la
mesure ou il permet de questionner d’autres formes d’engagement sur des enjeux qui
touchent aux droits des travailleurs. Outre ce parti pris comparatif, un troisiéme principe
a consisté a réfléchir aux conditions d’entrée dans le syndicalisme, mais aussi aux
conditions de maintien d’une activité syndicale et plus largement de reproduction

sociale des équipes militantes.

Le choix de ces éclairages est en partie lié au fait que les membres de cette équipe
participent depuis 2014 a un réseau de recherche plus large sur la thématique des jeunes
travailleurs et du syndicalisme, réseau international piloté par les chercheurs étasuniens
Maite Tapia (School of Human Resources and Labor Relations, Michigan State
University) et Lowell Turner (The Worker Institute, Cornell University) et réunissant
des équipes étatsunienne, allemande, belge/néerlandaise, britannique et donc frangaise.
Les questionnements en termes de stratégies organisationnelles, de redéploiement et de
« revitalisation » syndicale via un travail d’implantation dans des secteurs fortement

précarisés, ont été nourris par ces échanges.

N

Une derniere option, enfin, a consisté a prendre en compte les questions liées a la
qualification des jeunes travailleurs, tout en optant pour une approche tres large de cette
notion. Nous 1’avons abordée comme une variable classique (niveau de diplome,
catégorie socioprofessionnelle) pour exploiter les données statistiques. Nous 1’avons
comprise de facon plus extensive pour réfléchir en termes de déclassement ou de
sentiment de déclassement chez de jeunes diplomés de 1’enseignement supérieur
occupant des emplois requérant une qualification plus faible que la leur ou/et exposés a
différentes formes de précarité (temps partiel, CDD, bas salaire, etc.) Nous nous
sommes €galement saisis de cette notion par rapport a I’univers militant : comment se
sent-on « qualifi€é » pour y prendre ses marques et y trouver sa place ? Cette compétence
militante est en partie indépendante du niveau du dipldme et de la formation : elle est
liée aux processus de socialisation dans la famille et dans le travail, mais aussi a ce qui

se joue via des rencontres avec des syndicalistes, au sein des organisations.
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Structure du rapport

Le présent rapport est composé d’un premier chapitre, transversal, qui présente de facon
synthétique les principaux enseignements tirés de I’exploitation de données statistiques
et des six études de cas empiriques réalisées par les membres de 1’équipe. Il présente
aussi les principales conclusions. Un deuxieme chapitre dresse une revue critique des
travaux sociologiques sur I’engagement des jeunes et leur rapport au syndicalisme. Un
troisieme chapitre propose un portrait statistique des jeunes syndiqués et des jeunes
représentants du personnel. Enfin, un dernier chapitre rassemble les six monographies

réalisées pour ce rapport!.

1 Nous adressons nos plus vifs remerciements a toutes les personnes qui ont accepté de nous accorder un entretien.
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CHAPITRE 1 : ANALYSE TRANSVERSALE

Introduction

La syntheése proposée dans ce premier chapitre s’appuie sur différents types de
matériaux: ceux produits dans le cadre des études monographiques (cf. présentation
détaillée dans I’encadré n°1), mais également ceux issus de ’exploitation des données
de la statistique publique (en particulier les enquétes REPONSE et Conditions de
travail). En nous appuyant sur ces différents matériaux, nous avons repris un certain
nombre de questionnements qui traversent les travaux sur le rapport des jeunes

travailleurs au syndicalisme.

Dans une premiere partie, nous revenons sur les enjeux associés a la catégorie
« jeunes » et aux questions soulevées a la fois pour les organisations et pour I’action
syndicale. Nous montrons que les données statistiques appropriées conduisent a nuancer
la supposée défiance des jeunes a I’encontre des syndicats Dans une deuxiéme partie,
nous présentons la facon dont les organisations syndicales pensent leurs stratégies en
direction des jeunes travailleurs, en font ou non un enjeu majeur, adaptent leurs
modalités d’action, leurs structures et leurs revendications. Enfin, dans une derniére et
troisiéme partie, nous revenons sur ce qui se joue du coté de ces jeunes salariés, sur leur
découverte de I'univers syndical, le processus d’apprentissage des pratiques et
d’adaptation aux structures, mais aussi leur facon de s’approprier ces fagons de faire et

par la méme de les transformer.

L’objectif de ce premier chapitre est de proposer une analyse transversale des enjeux
qui nous sont apparus comme les plus saillants au cours de notre étude et de présenter

les apports les plus significatifs de celle-ci.
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Encadré n° 1 - Présentation synthétique des six monographies :

- Confédération : cette étude de cas compare les politiques mises en ceuvre en direction des
jeunes salariés dans cing confédérations ou unions syndicales frangaises (CFDT, CGT, FO,
Solidaires et UNSA). Il s’agit de comprendre comment est appréhendée la catégorie Jeunes,
si elle est percue comme légitime et pertinente, si elle donne lieu a des dispositifs spécifiques
(comités ou commissions) et a quel niveau ces derniers existent (union territoriale,
fédération, confédération). Nous nous sommes également intéressés aux revendications qui
sont portées par ces différentes organisations et qui font éventuellement le lien avec le hors-
travail (conditions d’études et de logement). L'étude compare également les registres
d’action que mettent en ceuvre les organisations pour s’adresser a certaines catégories de
jeunes salariés et pour tenter de les syndiquer ;

Entreprise : cette deuxieme étude de cas porte sur les trajectoires d’engagement telles
gu’elles prennent forme a partir de I'expérience de travail. Comment de jeunes salariés
deviennent-ils des représentants syndicaux et/ou des élus au sein des IRP ? Comment
congoivent-ils le travail de représentation ? L’étude porte sur deux grandes entreprises du
secteur tertiaire, dans le domaine du commerce et de la restauration, entreprises dont les
caractéristiques sont habituellement jugées comme défavorables a la syndicalisation : une
main-d’ceuvre en large majorité jeune, volatile et physiquement dispersée ; une direction
peu ouverte a un échange social structuré. L'étude permet de retracer et comparer les
trajectoires d’engagement individuelles et collectives, la constitution d’équipes syndicales
regroupant de jeunes salariés dans les deux entreprises et enfin, les modalités de
pérennisation de leur démarche ;

Trajectoires : les travaux de recherche sur les relations que les jeunes salariés entretiennent
avec le syndicalisme se concentrent généralement sur le moment de I'adhésion, sur les
conditions et les logiques de I'engagement. Le maintien dans la durée de I'activité syndicale
comme le parcours militant dans I'organisation constituent des dimensions qui ont été
nettement moins abordées par la littérature scientifique dans la mesure ou elles nécessitent
une approche longitudinale. Il s’agit pourtant de dimensions fondamentales,
complémentaires a une analyse focalisée sur la syndicalisation. Elles permettent, en effet, de
soulever plusieurs enjeux: celui de I'acces a différents types de responsabilités pour ces
jeunes adhérents et de la construction de leur carriere militante ; celui du désengagement
éventuel lié a de multiples facteurs dont I'incapacité de I'organisation a garder ces jeunes
adhérents. Cette troisieme étude de cas retrace le parcours de quelques responsables du
Comité confédéral de la Jeunesse a la CGT (devenu «Jeunes CGT ») dans l'idée de
comprendre les facteurs ayant conduit a une distanciation de I'organisation ou au contraire a
des prises de responsabilité plus importantes ;

ASSO : en 2010, des jeunes salariés exergant dans des associations ont créé le syndicat ASSO
(Action des salarié-e-s du secteur associatif), au départ autonome puis affilié a I'Union
syndicale Solidaires. Ces salariés, en majorité jeunes et diplémés, sont souvent surqualifiés
pour les emplois qu’ils exercent et partagent ainsi les conditions d’emploi et de travail
précaires de travailleurs peu qualifiés. Alors qu’ils ne présentaient a priori pas les conditions
propices a un engagement syndical — plutét jeunes, majoritairement précaires et exercant
dans des petites structures — ils ont fait le choix de recourir a ce mode de représentation
traditionnel. Si ces travailleurs créent une organisation syndicale classique dans sa forme, ils
remettent pourtant en cause la structuration et le fonctionnement du syndicalisme classique.
Ils souhaitent déterminer de nouvelles modalités d’organisation, de fonctionnement et
d’action. Cette monographie constitue un cas exemplaire pour analyser I'engagement
syndical de jeunes travailleurs précaires. Elle cherche a comprendre les ressorts et les
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conditions de la création de ce syndicat, d’en évaluer le caractére novateur et stimulant pour
des jeunes travailleurs tout en en pointant les limites ;

Mobilisations de jeunes travailleurs sans-papiers : depuis 2008, les campagnes menées, sous
la conduite d’un syndicat, pour obtenir la régularisation des travailleurs migrants sans-papiers
se multiplient en France. Cette cinquieme étude de cas, en se centrant sur une campagne
spécifique, s’intéresse a la place prise par les jeunes travailleurs au sein de celle-ci et aux
perspectives de revitalisation syndicale que cela ouvre. Comment rendre compte de la
genese de cette mobilisation ? Quelles formes spécifiques la participation des migrants revét-
elle ? Cette étude de cas s’efforce en particulier de démontrer I'importance que représente la
préparation des participants a ce type de mouvement, compte tenu des enjeux de sécurité,
de constitution du groupe et des ressources militantes nécessaires a un mouvement dont la
durée est imprévisible. L’appropriation du mode d’action de la « gréve de sans-papiers » est
une condition pour le succés de la mobilisation. Mais elle et représente aussi un enjeu pour le
syndicat qui compte intégrer « les plus militants » de ces travailleurs dans ses rangs ;

ReAct : la littérature sur les formes d’engagement des jeunes insiste beaucoup sur I'existence
d’un rapport critique aux partis, aux syndicats et aux grandes ONG, percues comme des
organisations bureaucratiques et hiérarchisées. Les jeunes attirés par I'engagement auraient
tendance a privilégier des structures ad hoc et d’autres causes que celles liées au travail. Le
cas du ReAct (Réseau pour I'Action collective transnationale) permet de réfléchir a cette
fabrique générationnelle des formes d’engagement, tout en la reliant au monde du travail. Il
s’agit d’une association créée en 2010 par une dizaine de jeunes tout juste sortis de
I'université, dans le but de lutter contre le pouvoir des multinationales. Par sa thématique et
ses méthodes, le cas de ReAct évoque la notion d’« alt-labor », terme utilisé dans le monde
anglo-saxon pour désigner I'’émergence de structures distinctes des organisations syndicales
traditionnelles, mais prétendant comme elles a la défense des travailleurs. Comment
expliquer que ces jeunes préferent constituer leur propre structure plutot que de s’engager
dans les organisations syndicales, politiques ou associatives existantes ? En suivant les jeunes
militants du ReAct dans leurs tentatives pour amplifier et faire reconnaitre leur action,
I’étude montre comment se nouent des formes de partenariat plus ou moins fragiles et
conflictuelles avec les syndicats, révélant par la méme occasion que la défiance entre jeunes
activistes et syndicats ne joue pas dans un seul sens.
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1¢ Partie :

Les jeunes face au syndicalisme

Bien qu’il constitue un enjeu crucial pour le renouveau syndical, le rapport des jeunes
au syndicalisme est dans 1’ensemble peu documenté. Il est le plus souvent résumé a un
discours tres répandu sur une supposée défiance des jeunes vis-a-vis des syndicats. Il
faut donc commencer par repérer quelles recherches et quelles données permettent de
renseigner cette attitude, ce qui suppose de porter un regard critique sur la catégorie
méme de « jeunesse », qui apparait excessivement floue et polysémique. Ayant précisé
la facon dont nous délimitons la catégorie des jeunes salari€s, elle-méme hétérogene, au
sein des « jeunes » en général, on peut alors analyser les modalités d’une sorte de

« moratoire syndical » qui semble caractériser cette génération de salariés.

1.1. Comment définir les jeunes ?

Qu’est-ce qu’un jeune ? On s’arréte d’autant plus facilement a la définition de sens
commun, réduite a 1’age biologique, que de nombreux commentateurs utilisent
fréquemment ce critére pour produire un discours sur la jeunesse. Cette facon de faire
conduit a essentialiser la jeunesse, présentée comme un groupe homogene et parlant
d’une seule voix. A contrario, partir de la jeunesse comme une catégorie sociale permet
de souligner que 1’age ou la position générationnelle prennent sens dans le cadre de
rapports sociaux qui doivent toujours €tre spécifiés. Si I’on s’en tient au cas des jeunes
salariés, la position des jeunes sur le marché du travail est marquée par deux traits

caractéristiques : ils sont en méme temps plus précaires et plus qualifiés.

1.1.1. L’insuffisance du critere d’age

On dénombrait en 2012 7,4 millions de jeunes agés de 15 a 24 ans et 11,1 millions si
I’on étend la limite a 29 ans, soit 15 % de la population. Définie de la sorte, la jeunesse
occupe une place centrale dans les politiques publiques, notamment dans les domaines
de I’emploi et de la citoyenneté®. L’intégration sociale et économique des jeunes,
promue par la Commission européenne dans le Livre blanc sur la jeunesse de 2001, relie
ces deux dimensions. Pourtant, ces deux registres d’action publique qui proclament

chacun s’adresser aux « jeunes » en général délimitent en réalité des groupes sociaux

2 Nous renvoyons a la revue de littérature pour un traitement plus détaillé de cette question.
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tres différents. Tandis que la question de I’emploi se pose pour les jeunes en activité,
soit 37 % des 15-24 ans et 54 % des 15-29 ans en 2013, celle de la citoyenneté concerne

I’ensemble des jeunes citoyens, qu’ils soient ou non en age de voter.

Les politiques publiques de promotion de la citoyenneté et les institutions qui leur sont
liées, tel I’Institut national de la jeunesse et de I’éducation populaire, constituent une
source importante de diffusion de discours sur les « nouvelles formes d’engagement »
des jeunes, «davantage individualisées et limitées dans le temps, moins utopiques
aussi » (propos du sociologue J. Ion en 4° de couverture de 1’ouvrage coordonné par
Becquet, de Linares, 2005). Elles s’appuient souvent sur de grandes enquétes d’opinion
générationnelles ou sur les statistiques de la participation électorale pour s’interroger sur
un éventuel désengagement des jeunes. C’est souvent a 1’aune de ces travaux qu’on
pointe le désintérét des jeunes pour les formes d’engagement traditionnelles, au sein
desquelles est vite rangé le syndicalisme. Or, le probleme de ces enquétes, c’est qu’elles
sous-estiment, voire invisibilisent I’engagement syndical en le noyant dans une vaste
gamme d’engagements civiques, sans considérer le fait que seule une minorité des
jeunes interrogés — ceux qui sont salariés — sont effectivement concernés par 1’adhésion
syndicale. S’il y a une réelle distance des jeunes vis-a-vis du syndicalisme (on le verra
plus loin), les enquétes sur « I’engagement public » des jeunes ne sont donc pas le bon
moyen de la mesurer. Pour ce faire, il importe de développer une approche plus
contextuelle de la jeunesse, ce qui suppose en premier lieu d’appréhender cette

catégorie comme une catégorie sociale.

1.1.2. La jeunesse, une catégorie sociale

Dans un texte fameux, Pierre Bourdieu commence ainsi par rappeler qu’il ne saurait y
avoir de définition biologique de la jeunesse (Bourdieu, 1984). Traversée par des
clivages sociaux divers, la jeunesse prend avant tout sens de maniere relationnelle, dans
I’opposition des générations : ce qui est jeune n’est pas vieux, et vice-versa. Ce faisant,
il pointe le fait que « la frontiere entre jeunesse et vieillesse est dans toutes les sociétés
un enjeu de lutte » (idem, p. 143). Cette approche relationnelle permet de souligner deux
idées. Elle attire I’attention sur les fondements sociaux de conflits de générations qui
sont souvent interprétés en termes culturalistes ou réduits a une humeur juvénile, alors
qu’ils sont souvent « des conflits entre des systemes d’aspirations constitués a des dges

différents. Ce qui pour la génération 1 était une conquéte de toute la vie, est donné des
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la naissance, immédiatement, a la génération 2 » (ibid., p. 151). Elle invite ensuite a
considérer la référence a la jeunesse comme un registre de légitimation ou, a I’inverse,
de stigmatisation. Pouvoir se revendiquer de la jeunesse contre les vieux « archaiques »
et « dépassés » ou, a I'inverse, invoquer la sagesse de 1’expérience contre des jeunes
«naifs » et «inconscients », releve de luttes symboliques qui ne prennent sens que
rapportées aux rapports de domination qui structurent le monde social. Contrairement
au titre provocateur donné a son papier, Bourdieu reconnaissait ainsi lui-méme que la
jeunesse n’est pas qu’un mot et renvoie a des phénomenes concrets de domination : les
« classifications par dge (mais aussi par sexe ou, bien siir, par classe...) reviennent
toujours a imposer des limites et a produire un ordre auquel chacun doit se tenir »
(ibid., p. 144). Cette analyse ouvre sur une définition de la jeunesse comme mode d’étre
en rapport aux ainés. Elle est dés lors moins rattachée a un age biologique précis qu’a
une expérience qui prend sens dans des relations de pouvoirs socialement construites.
Des sociologues s’appuyant sur la théorie de 1’intersectionnalité (de la conjugaison des
oppressions) parlent d’« agisme » comme il y a du sexisme ou du racisme, pour
souligner le fait que les effets de ces oppressions sont cumulatifs (Achin et al., 2009).
Une telle définition s’accommode de 1’existence de jeunesses tres différentes,
puisqu’elle implique de toujours penser la jeunesse comme un statut social qui se
combine a d’autres identités assignées, qu’elles soient de classe, de genre, racisées ou

encore sexuelles.

Mais il importe en outre d’historiciser la catégorie de jeune, de facon a mettre en
lumiere les conditions sociales et historiques de 1’apparition et de 1’extension de la
jeunesse comme groupe social. Autrement dit, de comprendre le passage du qualificatif
au substantif. Olivier Galland, sociologue de la jeunesse, résume ce processus en quatre
étapes pour la France : « Le premier moment est la reconnaissance de I’enfance dans les
familles bourgeoises du XVIII¢ siecle et, avec elle, la promotion de ’'idée moderne
d’éducation [...]. Le deuxieme moment est constitué, tout au long du XX siecle, par les
tentatives de la bourgeoisie éclairée de structurer enfants et jeunes des classes
populaires dans des mouvements éducatifs qui dépassent ou prolongent [’école. |...]
Dans un troisieme temps, a partir du Front populaire puis de Vichy, I’Etat s’implique
de facon croissante dans la définition d’une politique de la jeunesse. Le quatrieme

temps, enfin, est consécutif a ’explosion scolaire de ’aprés-guerre et voit s’affirmer
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pour la premiere fois une culture et une sociabilité adolescentes véritablement

autonomes. » (Galland, 2002, pp. 46-47)

Cet essor de la scolarisation, dans I’enseignement secondaire d’abord, dans le supérieur
ensuite, résulte a la fois des transformations du capitalisme, qui provoquent une
demande croissante de main-d’ceuvre qualifiée, et des luttes du mouvement ouvrier qui,
apres avoir défendu un projet séparatiste d’« éducation ouvriere », s’est rallié a I’idée
d’une « démocratisation » de 1’école « bourgeoise ». Avant la Seconde guerre mondiale,
la majorité des jeunes passait quasiment sans transition du statut d’enfant a celui
d’adulte : a I’encadrement dans la famille se substituait I’encadrement dans le travail,
avec un destin social tout tracé. Avec I’explosion scolaire, toute une classe d’age passe,
pour une période plus ou moins longue, par l’'institution scolaire. Cette expérience
dessine les jeunes comme un groupe social spécifique : les individus qui le composent
ne sont plus sous la dépendance directe de leurs parents, mais ils ne sont pas encore
définitivement insérés dans les rapports de production. Le sociologue Francgois de
Singly (2000) parle d’« autonomie sans indépendance ». La sortie de la condition de
jeune est alors liée a la conquéte des trois éléments d’une indépendance économique et
sociale : 1’obtention d’un logement indépendant, la fondation d’un foyer, la détention
d’un métier stable. La jeunesse se caractérise donc comme un état de relative apesanteur
sociale, ou s’atténue le sentiment de fatalité des destins sociaux. Cette situation génere
des sociabilités nouvelles qui, en retour, produisent des formes culturelles spécifiques.
Ce processus historique d’affirmation du fait juvénile apparait ainsi indissociable d’un

autre phénomene : 1’extension et le prolongement de la scolarisation.

1.1.3. Des jeunes a la fois plus précaires et plus qualifiés

Cette double définition de la jeunesse, a la fois relation sociale et groupe social, permet
d’attirer I’attention sur les deux dimensions a 1I’aune desquelles doivent &tre analysés les
rapports entre jeunes et syndicalisme. Il s’agit en premier lieu de tenir compte de la
position dominée qu’ils occupent dans les rapports intergénérationnels au sein du
monde du travail et qui se traduit par une exposition tendanciellement plus forte au
chomage et a la précarité. Les données d’enquéte compilées et analysées dans I’annexe
statistique montrent a quel point les jeunes salariés sont désormais contraints de
traverser un sas de précarité de plus en plus long avant de connaitre une stabilisation

professionnelle. La part des salariés de 15 a 24 ans en CDI a chuté de plus de 30 points
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depuis le milieu des années 1980, au profit des formes diverses d’emploi précaire
(CDD, contrats saisonniers et intérim). C’est le signe d’un véritable décrochage des
jeunes, car la part des CDI parmi les actifs est restée stable sur la période, autour de
76 %. Les jeunes salariés accedent désormais a leur premier CDI a 27 ans en moyenne,
contre 22 ans au début des années 2000. On retrouve cette exposition plus forte a la
précarité a travers les statistiques relatives au temps partiel ou aux horaires atypiques

(travail de nuit ou du dimanche).

Cette expérience de la précarité doit aussi étre reliée aux secteurs d’emploi dans
lesquels se trouvent les jeunes salariés. Les salariés de 15 a 29 ans sont surreprésentés
dans les secteurs du commerce, de I’hébergement et de la restauration et des arts,
spectacles et activités récréatives. Dans ces deux derniers secteurs, ils constituent méme
la classe d’age la plus importante en représentant pres d’un tiers des actifs du secteur.
Les données d’enquéte montrent aussi que les jeunes ont été les plus touchés par la crise
économique de 2008 et que cette expérience du chdomage et de la précarité est
cumulative : parmi les jeunes salari€és, ce sont les femmes, les étrangers issus de
I’immigration extra-européenne, les jeunes issus de quartiers populaires et les moins
diplomés qui sont les plus touchés. Les réformes successives du droit du travail qui
« assouplissent » le recours a ces emplois atypiques ou en diversifient les formes — sans
parler de la fin des emplois aidés, qui concernent un actif de moins de 26 ans sur quatre
— risquent donc surtout d’aggraver 1’exposition des jeunes a la précarité et, parmi eux,

celles et ceux qui sont déja les plus fragiles.

Mais il importe également de considérer le rapport des jeunes au syndicalisme en tenant
compte des formes de sociabilité intra-générationnelle et des pratiques culturelles
spécifiques qu’induisent la massification et 1’allongement des parcours scolaires et
universitaires. Au début des années 1990, 30 % des jeunes quittaient 1’école sans
diplome ou au mieux avec le brevet des colléges. A la fin des années 2000, ils sont
17 %. Alors que le niveau de qualification des jeunes continue de s’élever — la moitié
des jeunes entrés sur le marché du travail en 2012 avaient un statut de cadre —, le
décrochage des moins diplomés est d’autant plus sévere. En France, les liens entre les
mouvements de jeunesse et le syndicalisme salarié sont anciens. Si ce lien de solidarité
a longtemps été d’ordre symbolique, les étudiants n’étant pas destinés a devenir les
ouvriers qu’organisaient prioritairement les syndicats, il est devenu plus organique avec
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la massification de 1’enseignement supérieur, la diffusion du salariat étudiant et lycéen
d’une part, la prolétarisation du travail intellectuel et la précarisation des cadres d’autre
part. Il devient de plus en plus normal d’€tre salarié tout en étant scolarisé, et les
étudiants congoivent leur destin social comme une entrée dans le salariat, sans qu’un
diplome supérieur garantisse une position particulierement privilégiée en son sein. C’est
pourquoi, depuis 1986, le point commun de tous les grands mouvements de la jeunesse
a été la question de I’emploi. Certains jeunes apportent ainsi avec eux dans le
syndicalisme des aspirations ou des facons de militer qui se sont forgées dans les

mouvements étudiants (voir infra).

Définir la jeunesse comme une catégorie sociale invite ainsi a porter un double éclairage
pour rendre compte des attitudes des jeunes vis-a-vis des syndicats : un éclairage
statistique, d’une part, sur le rapport a I’engagement non pas des jeunes en général, mais
des jeunes salariés, en s’appuyant sur les enquétes robustes — par leur nombre de
répondants et leur méthodologie — que produit la statistique publique (cf. partie 1.2.) ;
un éclairage qualitatif, d’autre part, grace a des approches contextuelles et
monographiques qui permettent de documenter des expériences contrastées de jeunes
engagés (cf. parties 2 et 3).

1.2. Les jeunes salariés et l’engagement: un « moratoire
syndical » ?

La notion de moratoire syndical est inspirée des travaux d’Anne Muxel sur le rapport
des jeunes a la participation politique (Muxel, 2001). Si [Iinstabilité¢ des
positionnements politiques des jeunes ainsi que leur propension a 1’abstention les
distinguent du reste de la population, ils n’en témoignent pas moins d’un fort
attachement au vote et aux principes de la démocratie représentative. Anne Muxel
explique ce paradoxe par la complexité de leurs parcours d’entrée dans la vie sociale et
professionnelle, qui rallonge le temps de transition vers une citoyenneté active et crée ce
qu’elle appelle un « moratoire électoral ». L’exploitation originale que nous avons
menée des enquétes Conditions de travail de I'INSEE et REPONSE de la DARES
donne a voir une forme analogue de moratoire syndical, dans la mesure ou la position
de retrait des jeunes salariés vis-a-vis du syndicalisme et des fonctions de représentant
du personnel va de pair avec des jugements dans I’ensemble plutot positifs a I’égard des

syndicats. Cette position de retrait se vérifie tant en ce qui concerne la syndicalisation
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des jeunes salari€s que leur engagement dans les fonctions de représentant du personnel.
L’absence de défiance spécifique des jeunes salariés est quant a elle documentée a partir
d’une comparaison des attitudes des jeunes salariés et des salariés en général vis-a-vis

de I’action syndicale.

Dans la mesure ou 1’age moyen d’acces au CDI est désormais de 27 ans et au vu du
vieillissement des organisations syndicales, nous avons retenu pour les analyses
statistiques présentées dans cette partie le seuil de 35 ans, qui est généralement celui
utilisé par les syndicats pour différencier parmi leurs membres jeunes et « non jeunes ».
Toutefois, nous avons distingué différentes classes d’age parmi les moins de 35 ans

quand ceci s’avérait utile.

1.2.1. Des jeunes travailleurs moins syndiqués que la moyenne des salariés

Seuls 5 % des salariés de moins de 35 ans sont syndiqués3, contre 11,2 % de I’ensemble
des salariés (Pignoni, 2016). On observe cependant une forte corrélation du taux de
syndicalisation avec 1’age, qui croit de 0,6 % chez les salariés de 15 a 19 ans a 16,9 %
chez les 50-54 ans. Les régressions logistiques, qu’elles soient appliquées a 1’ensemble
des salariés (Pignoni, 2016) ou aux seuls salariés de moins de 35 ans (dans notre
recherche), montrent qu’il existe bien, toutes choses égales par ailleurs, une corrélation
statistique significative ente 1’age et la syndicalisation. Autrement dit, I’age a bien un
effet propre, il n’est pas (seulement) une variable-écran dissimulant d’autres variables

caractérisant particulierement les jeunes (telles que I’exposition a la précarité).

On peut interpréter cette relation de deux manieres : comme un effet de génération — les
salariés sont, au fil des générations, de moins en moins enclins a se syndiquer — ou bien
comme un effet d’dge — la syndicalisation augmente quand les salariés vieillissent. On
reviendra plus loin sur I’hypothese générationnelle, car elle suppose de porter attention
aux attitudes des différentes classes d’dge vis-a-vis des syndicats. A la condition
d’entendre le vieillissement comme un processus social et non biologique, I’hypothese
d’un effet d’age se trouve quant a elle confirmée par la relation positive entre le taux de
syndicalisation des jeunes et leur ancienneté dans 1’établissement ou ils travaillent, ce
dernier indicateur mesurant en quelque sorte 1’insertion durable des salariés dans un

collectif de travail.

3 Le taux de syndicalisation est calculé a partir des données de I'enquéte Conditions de travail de 'INSEE. Cette
enqguéte couvre I'ensemble des salariés des secteurs public et privé.
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La relation négative entre jeune age et syndicalisation se combine en outre avec le
phénomene relevé dans la partie précédente qui voit les jeunes traverser un passage
obligé par I’emploi précaire avant d’accéder au CDI. L’age se conjugue ainsi a la
précarité pour en aggraver les effets. Ainsi, les jeunes précaires (CDD, intérim, temps
partiel) sont encore moins syndiqués que 1’ensemble des salariés précaires. Les jeunes
salariés du secteur marchand et associatif ont presque trois fois moins de chances d’étre
syndiqués que les jeunes salariés de la fonction publique, alors que ce rapport est plutot
de I’ordre d’un a deux dans I’ensemble du salariat. Sur ce plan, les jeunes salariés
accusent donc les traits du décalage déja constaté a 1’échelle du salariat entre 1’état
actuel du monde du travail et sa représentation syndicale. Dans le méme ordre d’idées,
les jeunes femmes sont plus fortement sous-représentées que les femmes salariées en
général. Tandis que les hommes ont 1,3 fois plus de chances que les femmes d’étre
syndiqués dans le privé et 1,1 fois plus dans la fonction publique (Pignoni, 2016), les
jeunes hommes ont respectivement 1,7 et 1,8 fois plus de chances. La sous-
représentation des femmes est surtout visible parmi les moins qualifiées ; elles sont a
I’inverse surreprésentées parmi les cadres syndiqués, particulierement dans le secteur
privé.

En ce qui concerne la taille de 1’établissement, celle-ci ne joue que dans le secteur privé,
ce qui s’explique par les seuils de reconnaissance des IRP qui favorisent fortement la
syndicalisation : 5,9 % de jeunes salariés sont syndiqués quand un représentant du
personnel est présent dans 1’établissement, contre 0,9 % quand il n’y en a pas. Mais il
n’y a pas de relation linéaire : par rapport a I’ensemble des salariés, les jeunes ont deux
fois moins de chances d’étre syndiqués dans les plus petits (moins de 50 salariés) et
dans les plus grands établissements (200 salariés et plus). La situation est la plus
problématique dans les établissements moyens (50 a 199 salariés) ou les moins de

35 ans sont presque trois fois moins syndiqués que la moyenne.

Comme dans I’ensemble du salariat, les ouvriers qualifiés sont fortement surreprésentés
et les ingénieurs et cadres sous-représentés parmi les jeunes syndiqués du privé, tandis
que ce sont les agents de catégorie A qui sont les plus syndiqués dans la fonction
publique, mais avec des distorsions de représentation entre catégories moins fortes. Ce
résultat est a mettre en lien avec le diplome. Celui-ci a peu d’effets sur la
syndicalisation dans le secteur marchand et associatif, a la différence de la fonction
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publique ou le taux de syndicalisation varie du simple au triple selon le niveau de
dipléme. Pour autant, il n’existe pas de corrélation linéaire entre niveau de diplome et
taux de syndicalisation : si les moins syndiqués sont ceux qui n’ont aucun diplome, les
plus syndiqués sont titulaires du brevet des colleges, avant les bacheliers et les bac + 5
et plus. On peut supposer que les emplois dans la fonction publique étant, en raison
notamment de la logique des concours, davantage corrélés au diplome détenu, ces
variations renvoient surtout a des logiques de recrutement (par exemple les agents de
police du coté des titulaires du BEPC et les enseignants du coté des diplomés du

supérieur).

Une description plus détaillée de la syndicalisation dans le public et le privé est
proposée dans I’étude de Fanny Chartier. On notera que c’est 1a ou les taux de
syndicalisation pour I’ensemble des salariés sont les plus importants que la
syndicalisation des jeunes est la plus élevée. Ces taux restent cependant toujours en-
deca de la syndicalisation tous ages confondus. La seule exception se trouve dans la
fonction publique et plus précisément dans les finances publiques ou les jeunes sont
plus syndiqués que I’ensemble des agents (42,4 % contre 37,6 %). L’ensemble de ces
résultats confirme le fait que la syndicalisation des jeunes salariés, tout en restant
inférieure a celle des salariés plus 4gés, reste bien redevable des mémes facteurs que
celle des salariés en général : la stabilité de I’emploi, I’insertion dans un collectif de
travail, la présence syndicale, la taille de 1’établissement et un type de relations
professionnelles dans lequel la place des syndicats est reconnue. Typiquement, ce sont
ainsi les jeunes salariés de 1’industrie qui sont surreprésentés parmi les jeunes
syndiqués, alors que le commerce, secteur ou le poids des jeunes est le plus important,

est sous-représenté.

1.2.2. Des jeunes représentants du personnels plutét présents dans les petits établissements
Tout comme la syndicalisation, la prise de mandat apparait fortement corrélée a 1’age*.
Les 20-35 ans représentent 15 % des représentants du personnel (RP), mais la majorité
d’entre eux ont plus de 30 ans. Méme si pres des deux tiers des RP n’occupent qu’un
seul mandat, c’est davantage le cas des jeunes RP, pour les trois quarts d’entre eux. Ils

sont par ailleurs 1égérement moins engagés hors de 1’entreprise que 1’ensemble des RP.

4 Les données présentées ici sont calculées a partir de I'enquéte REPONSE de la DARES, qui porte sur les salariés
travaillant dans des établissements de plus de 10 salariés du secteur marchand et associatif.
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Les jeunes RP sont également plus souvent délégués du personnel. Ce résultat peut
s’expliquer de deux manieres : soit parce que le mandat de DP, mandat de proximité, est
considéré comme un mandat d’entrée et correspond a 1’amorce d’une -carriere
syndicale ; soit parce que le mandat DP étant le seul mandat obligatoire dans les
entreprises de 11 a 50 salariés et les jeunes étant plus souvent salariés dans des
établissements plus petits, ils ont plus de chances de ne pas avoir le choix des mandats.
Si la premiere hypothese est juste, on peut dans ce cas penser que la fusion des IRP
imposée par les ordonnances Pénicaud risque de nuire au renouvellement syndical en
décourageant les jeunes de prendre un mandat, puisque les fonctions dans le nouveau

« comité social et économique » (CSE) cumuleront les trois responsabilités d’élu CE,

DP et CHSCT.

Les salariés de moins de 35 ans sont aussi plus souvent représentants de section
syndicale que la moyenne, ce qui peut laisser penser que la prise de mandat par les
jeunes salariés est plus facile quand une section syndicale n’est pas déja installée (car, a
I’inverse, ils ont deux fois moins de chances d’étre délégué syndical), ou bien que les
jeunes sont davantage enclins a créer une nouvelle section syndicale que leurs ainés. Ce
résultat montre en tous cas que les jeunes ne sont pas condamnés a rester aux marges du
mouvement syndical. Méme s’ils sont beaucoup plus syndiqués que la moyenne des
salariés de leur age, les jeunes RP sont deux fois moins syndiqués que la moyenne des
RP (23,1 % contre 45 %). L’étude plus fine des appartenances syndicales est également
éclairante. La CGT est la premiere organisation parmi les RP de moins de 35 ans devant
la CFDT alors que c’est I’'inverse dans I’ensemble des RP, ce qui renvoie peut-&tre au
poids de I’industrie parmi les jeunes syndiqués. Mais c’est surtout a la CFE-CGC et
dans les organisations « outsiders », c’est-a-dire ’'UNSA et les syndicats « autres », que
les jeunes sont surreprésentés parmi les RP (Solidaires est I’exception, son faible score
rappelant I’implantation tres limitée de cette organisation dans le secteur privé). Mis en
relation avec la proportion de jeunes parmi les RSS, ce résultat renforce I’hypothese
d’un engagement plus facile pour les jeunes dans les organisations plus récentes, sans
doute parce qu’ils ont plus de chances d’étre les artisans directs que les héritiers d’une
implantation syndicale. Ainsi, un obstacle a 1’engagement des jeunes pourrait €tre
I’absence de place créée pour eux dans les équipes syndicales déja établies. Cette

hypothese entre en résonance avec la distribution des jeunes RP selon la taille des

28



établissements. Les jeunes RP sont plus souvent dans des établissements de moins de
50 salariés que la moyenne : preés des trois quarts contre prés des deux tiers de

I’ensemble des RP.

Si les jeunes femmes sont moins souvent syndiquées et engagées que les hommes, leur
poids est cependant plus important parmi les RP que parmi les syndiqués et, quand elles
sont RP, c’est pour occuper davantage de mandats. Ce résultat est d’autant plus
marquant qu’il distingue aussi les jeunes femmes RP de 1’ensemble des RP femmes.
Plusieurs hypotheéses peuvent éclairer cette situation : les femmes exercent des mandats
lorsqu’elles sont jeunes puis les interrompent, en lien avec des événements tels que la
naissance d’un enfant ; dés qu’elles sont « repérées » dans le milieu syndical, elles se
voient plus facilement confier des mandats ; le fait qu’elles soient plus diplomées que
les hommes les dispose davantage a la prise et au cumul de responsabilités ; ou bien une
nouvelle génération de jeunes femmes plus engagées que leurs ainées est appelée a
monter en puissance. Dans tous les cas, ce résultat montre qu’il n’y a pas de continuité

nécessaire entre une faible syndicalisation et une faible propension a s’engager.

Les jeunes RP sont surreprésentés dans les secteurs ou la part des jeunes actifs est plus
importante que la moyenne : le commerce, la construction, les activités spécialisées et
scientifiques, mais surtout dans 1’hébergement et la restauration ou ils sont deux fois
plus présents que la moyenne. Alors que ces secteurs se caractérisent par de faibles taux
de syndicalisation, les IRP constituent donc un point d’appui essentiel pour toucher les

jeunes dans ces secteurs et les rapprocher du syndicalisme.

On a vu avant qu’il n’existe pas de relation entre niveau de diplome et syndicalisation
dans le secteur marchand et associatif. Ce n’est pas le cas de I’engagement dans les
fonctions de RP. Les jeunes RP sont plus diplomés que la moyenne, tant par rapport a
I’ensemble des salariés de moins de 35 ans que par rapport a ’ensemble des RP. Les RP
sont aussi dans I’ensemble plus diplomés que la moyenne des salarié€s, mais le décalage
est moins fort. Si les jeunes non ou peu diplomés se trouvent ainsi plus gravement sous-
représentés, c’est cependant aussi le cas des jeunes les plus diplomés (au-dela de

bac + 3).
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1.2.3. Taux de sympathie et proximité avec les syndicats
Deux voies ont été empruntées pour appréhender 1’attitude des jeunes vis-a-vis du

syndicalisme :

* Dans I’enquéte Conditions de travail, la question sur 1’appartenance a une
organisation syndicale prévoit une autre modalité qui est celle de sympathisant. Cela
permet de mesurer la proportion de salariés qui, bien que n’étant pas syndiqués,

manifestent leur proximité avec le syndicalisme’ ;

* Dans I’enquéte REPONSE, des questions d’opinion sont posées aux salariés et aux
RP sur leur perception des syndicats, auxquelles ils doivent répondre s’ils sont
(plutot) favorables ou (plutot) défavorables : « les syndicats rendent des services aux
salariés », «les syndicats jouent un role irremplacable dans la représentation des
salariés » ; « les syndicats font passer leurs mots d’ordre et leurs intéréts avant ceux

des salariés » ; « les syndicats génent le déroulement des activités de 1’entreprise ».

C’est a travers ces indicateurs que 1’on peut tester I’hypothese de 1’effet de génération
évoquée plus haut. Or, si le taux de sympathie est faible (autour de 4 %), a la différence

du taux de syndicalisation il ne varie pas de facon significative avec 1’age.

Quand on ventile ce taux de sympathisants selon différents critéres, on repere cependant
quelques variations liées a 1’age. Dans le secteur marchand et associatif, la sympathie
vis-a-vis des syndicats est plus forte chez les jeunes femmes, les jeunes salariés en
CDD, en intérim ou a temps partiel et les jeunes ouvriers que la moyenne de leur
catégorie. Ce résultat est important car il montre que 1’hypothése d’un décrochage des
jeunes précaires par défiance vis-a-vis des syndicats — ils leur reprocheraient de ne pas
les défendre ou les représenter — n’est pas confirmée. Ces chiffres semblent plutot
témoigner d’une conscience plus marquée de leur utilité dans les conditions les plus
difficiles. Ces résultats ne se retrouvent cependant pas dans la fonction publique, ou 1’on
constate un fossé plus grand entre les jeunes salariés occupant les positions les plus
fragiles et les syndicats, tout du moins en ce qui concerne les contractuels, les temps

partiels et les femmes.

5 Rappel de la formulation : « Etes-vous adhérent ou sympathisant d’une organisation syndicale de salariés ? Oui,
adhérent / Oui, sympathisant / Non / NSP. »
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Si ’on se concentre sur la catégorie professionnelle, on trouve des résultats plus
homogenes entre public et privé. On observe une situation analogue aux deux
extrémités de la hiérarchie professionnelle : les jeunes ouvriers sont plus sympathisants
que la moyenne de leur catégorie, a I’'inverse des jeunes cadres qui le sont moins. Entre
les deux (professions intermédiaires et employé€s), il n’y a pas de grosse variation liée a
I’age. On peut supposer qu’ici se manifeste une propension plus ou moins forte, selon la
position hiérarchique, a compter sur un appui syndical. Les ouvriers, démunis d’autres
ressources, sont plus enclins a reconnaitre 1’intérét du syndicalisme, alors que les cadres
peuvent envisager des stratégies plus individuelles. Mais tandis que les cadres plus agés
éprouvent plus de sympathie, ce n’est pas le cas des ouvriers plus 4gés. On peut faire
I’hypothese, en lien avec les taux de syndicalisation plus forts chez les ouvriers, qu’une
part de ces sympathies ouvrieres se convertissent en adhésion, tandis qu’elles restent

plus souvent a I’état d’attitude chez les cadres.

Les questions d’opinion posées dans I’enquéte REPONSE font émerger d’autres
distinctions. Concernant les deux premieres questions qui portent sur le syndicalisme en
général, on observe d’abord un résultat attendu : les syndiqués, mais aussi les RP
(syndiqués ou non), ont en moyenne des opinions plus favorables que les non engagés.
Ce résultat t¢émoigne du rayonnement des syndicats aupres des RP non syndiqués. Parmi
les salariés ni syndiqués, ni RP, 1’écart est faible entre les jeunes et I’ensemble des
salariés. Il ne semble donc pas y avoir de spécificité d’age dans I’attitude vis-a-vis des
syndicats parmi les salariés non engagés. Etonnamment, la variation liée  1’age est plus
forte parmi les engagés (RP et/ou syndiqués). L écart entre les jeunes et I’ensemble des
salariés varie, selon la question et la position, entre trois et six points. Les jeunes
engagés ont dans 1’ensemble une opinion moins positive a 1’égard des syndicats, méme
s’ils leur restent majoritairement favorables. Si la variation des taux de syndicalisation
témoignait d’une distance plus grande des jeunes salariés vis-a-vis de ’engagement, ces
résultats indiquent qu’il existe aussi une distance des jeunes dans 1’engagement, qui

manifeste un rapport plus critique vis-a-vis des syndicats de la part des jeunes engagés.

Pour ces deux premieres questions, la seule configuration dans laquelle les jeunes ont
une opinion plus positive que la moyenne concerne l’opinion parmi les RP non
syndiqués a propos de 1’idée selon laquelle « les syndicats jouent un role irremplacable
dans la représentation des salariés ». On peut penser que ce décalage reflete la

31



différence entre des jeunes RP qui ne sont pas syndiqués parce qu’ils n’ont pas encore
eu I’occasion de 1’étre et des RP plus agés qui refusent de se syndiquer par choix. Cette
hypothese semble confortée par un autre résultat : un tiers des RP non syndiqués sont
d’accord avec I’affirmation selon laquelle «les syndicats génent le déroulement des
activités de I’entreprise », contre un quart des jeunes RP non syndiqués. Ces derniers ne
se démarquent ni de I’ensemble, ni des jeunes salariés non syndiqués. Les jeunes
salariés syndiqués sont par ailleurs moins nombreux que I’ensemble des salariés

syndiqués a partager cette opinion.

La derniere question est particulierement intéressante, car elle révele un effet d’age
propre a la catégorie des RP. Alors que I’affirmation selon laquelle « les syndicats font
passer leurs mots d’ordre et leurs intéréts avant ceux des salariés » est celle qui recueille
la proportion la plus importante d’opinions défavorables aux syndicats (30 % chez les
syndiqués et 40 % chez les non-syndiqués), elle ne distingue pas les jeunes salariés rant
qu’ils ne sont pas RP. En effet, parmi les RP, étonnamment, le rapport s’inverse. Ce
sont les jeunes, et cette fois treés nettement, qui sont plus enclins a accepter I’idée que les
syndicats font passer leurs mots d’ordre et intéréts avant ceux des salariés : pres des
deux tiers des jeunes RP non syndiqués, contre une petite moitié de ’ensemble des RP
non syndiqués ; prés de la moitié des jeunes RP syndiqués contre un cinquieme de
I’ensemble des RP syndiqués. De par leur mandat, les RP sont davantage exposés, dans
leur activité de gestion, de consultation ou de négociation, a des interactions avec
I’employeur, les salariés ou d’autres RP, qui mettent en jeu des arbitrages entre des
intéréts hétérogenes (organisation du temps de travail, allocation du budget des activités
sociales et culturelles, gestion de 1’emploi précaire, titularisations et négociation de
dispositifs d’égalité professionnelle ou d’équité entre générations...). On peut faire
I’hypothese que les jeunes RP comprennent I’assertion selon laquelle les syndicats font
primer leurs intéréts propres au regard de ces enjeux et reprochent aux syndicats, ou
dominent leurs ainés, de ne pas étre suffisamment attentifs aux intéréts des salariés
« concrets », par opposition a une figure abstraite du salari€é invoquée dans les mots
d’ordre syndicaux. Au-dela de la syndicalisation des jeunes salariés, ces résultats
attirent donc 1’attention sur la nécessité de réfléchir a la prise en compte dans les

stratégies syndicales des probleémes et intéréts spécifiques aux jeunes salariés.
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L’hypothese d’un rapport spécifique des jeunes vis-a-vis du syndicalisme, d’une
défiance a 1’encontre des formes de représentation traditionnelle, n’est donc pas
confirmée. Ce discours est souvent nourri par la surinterprétation de données d’enquéte
qui portent sur les jeunes en général, donnant a cette catégorie une homogénéité qu’elle
n’a pas dans la réalité. Si ’on se concentre sur les jeunes salariés, on constate cependant
qu’il existe bien un décalage vis-a-vis de 1’ensemble des salariés. Les jeunes salariés
sont moins souvent engagés, qu’il s’agisse de se syndiquer ou d’occuper des fonctions
de RP, dans la fonction publique comme dans le secteur marchand et associatif. Ce
constat s’explique en grande partie par 1’exposition plus forte des jeunes salariés a
divers facteurs entravant I’engagement, mais le fait d’étre jeune semble en aggraver

I’effet.

Si nos analyses confirment donc la distance des jeunes salariés vis-a-vis du
syndicalisme, elles ne rejoignent pas I’hypothése d’une défiance générationnelle. On I’a
vu, le fossé se résorbe entre jeunes et syndicats au fur et a mesure que les salariés
vieillissent et se stabilisent professionnellement ; il ne semble donc pas y avoir un fait
de génération qui se perpétuerait au fil du temps, mé€me si par définition I’hypothese
générationnelle ne peut étre testée qu’a posteriori, car on ne peut pas présager des

comportements futurs des salariés qui entrent aujourd’hui sur le marché du travail.

Divers indicateurs d’opinion montrent que les jeunes salariés se distinguent peu de
I’ensemble des salariés. .’image du « moratoire syndical » semble donc pertinente. Elle
a cependant ses limites, car certains jeunes s’engagent malgré tout. Et c’est
paradoxalement parmi ces jeunes salariés engagés, qu’ils soient syndiqués,
représentants du personnel ou les deux, que se constatent des critiques plus marquées
vis-a-vis des syndicats. Si critique il y a, ce n’est donc pas une critique du syndicalisme
et de ’engagement en général, mais plutot une critique dans le syndicalisme de la part
des jeunes salariés engagés. Ce constat laisse penser que le probleéme des syndicats vis-
a-vis des jeunes n’est pas seulement un probléme de recrutement, mais bien aussi un
enjeu de reconnaissance des jeunes salari€s au sein des syndicats et de prise en compte

de leurs intéréts spécifiques.
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2¢ Partie :

Les réponses organisationnelles au déclin syndical

Analyser le rapport entre jeunes et mouvement syndical demande également d’adopter
le point de vue des organisations syndicales elles-mémes. Si toutes s’accordent sur le
constat d’un déclin des effectifs syndicaux, les jeunes travailleurs ne constituent pas
toujours un public prioritaire pour les syndicats. Il s’agit alors d’analyser la maniere
dont les organisations syndicales prennent en compte — ou ne prennent pas en compte —
ces jeunes travailleurs et répondent — ou pas — a leurs problématiques spécifiques. Pour
cela, nous étudions les initiatives mises en place pour attirer les jeunes dans les
syndicats, mais aussi pour les y maintenir et les faire accéder a des postes a
responsabilités. Nous montrons que les organisations syndicales adoptent des stratégies
plurielles qui s’organisent au niveau des confédérations mais aussi au plus proche du
terrain. Nous analysons également les transformations auxquelles peuvent consentir les
syndicats pour s’adapter a ce qu’ils considerent étre les attentes des jeunes travailleurs.
Ces transformations sont de différents ordres et remettent en cause les frontieres de
I’entreprise, de la branche et du pays. Nous examinons ainsi les réponses
organisationnelles a la supposée défiance des jeunes travailleurs a 1’égard des syndicats,

en mettant 1’accent sur leur multiplicité et leur diversité en fonction des organisations.

2.1. Recruter des jeunes syndiqués

Pour les organisations syndicales, conduire des actions spécifiques en direction des
jeunes ne va pas de soi. En effet, elles s’interrogent sur la pertinence méme de cette
catégorie. Quand des actions sont menées, le registre privilégié est celui de
I’information, méme si existent des campagnes de syndicalisation, conduites a différents

niveaux.

2.1.1. Les jeunes : une population cible ?

Les chiffres collectés aupres des différentes organisations syndicales montrent la faible
représentation des jeunes travailleurs ainsi qu’un vieillissement des responsables
syndicaux. Si cela pose un probleme objectif de renouvellement générationnel des
effectifs, les confédérations adoptent pourtant des stratégies différentes les unes des

autres. En effet, I’« age » n’apparait pas comme une variable pertinente pour I’ensemble
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des syndicats. Les réticences, voire les résistances a 1’élaboration d’une politique
syndicale spécifique en direction des jeunes, fondées sur ce qui est qualifié de

« jeunisme », s’expliquent par trois raisons.

Premierement, certaines organisations craignent de redoubler les effets discriminatoires
des dispositifs d’action publique en initiant des campagnes propres aux jeunes. Cette
logique est particulierement visible au sein de 1’Union syndicale Solidaires. Alors que
Solidaires est tres attentive au sort particulier de certaines catégories de population (les
femmes et les retraités notamment), au contraire les « jeunes » ne constituent pas pour
ce syndicat une catégorie de mobilisation et de revendication pertinente. C’est la
position « anti-jeuniste » de sa propre structure étudiante que Solidaires semble — de
facon plutdt implicite — défendre. Celle-ci identifie la catégorie de « jeunes » comme un
pur instrument de discrimination (positive ou négative) des salariés, dont 1’organisation
refuse de se faire complice. De méme a I’UNSA, les jeunes n’apparaissent pas comme
une population a organiser ou a attirer spécifiquement et différemment des autres. C’est

I’ensemble des travailleurs qu’il faut mobiliser, quel que soit leur age.

Deuxiemement, d’autres organisations syndicales, sans rejeter la particularité de la
jeunesse au travail, questionnent la supposée unité des « jeunes ». A la CGT, ’accent
est mis sur ’hétérogénéité des identités et des positions sociales des jeunes, en fonction
du niveau d’éducation, du genre ou encore de I’origine ethnique, invitant a adopter une
approche davantage intersectionnelle dans laquelle 1’Age n’est pas la variable la plus

discriminante.

Troisiemement, la catégorie « jeunes » est crainte par certains responsables syndicaux
des générations précédentes, qui redoutent de voir leurs positions de pouvoir remises en
cause par l'arrivée de ces nouveaux militants. Si certaines initiatives portent plus
particulierement sur les jeunes, il y a le souci de ne pas les couper du reste des militants.
Ainsi, a FO par exemple, les réunions locales et nationales des « jeunes » ne sont pas
réservées aux moins de 35 ans mais ouvertes a tous ceux qui s’intéressent a la question.
Le remplacement de la catégorie « jeunes » par celle de « nouvellement embauchés »
peut permettre de résoudre ce probleme. Finalement, c’est a la CFDT que cette
catégorie « jeunes » est la moins problématique et la mieux acceptée, bien que suscitant

tout de méme certaines craintes et résistances.
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Ces hésitations se traduisent, dans tous les syndicats, par la timidité voire 1’absence des
revendications portant spécifiquement sur les jeunes travailleurs. Les principaux
domaines de revendication sont classiques: emploi, éducation/formation et, a la
jonction entre les deux, insertion professionnelle (problématique des stages, des jeunes
en situation de décrochage, etc.). Les jeunes sont en fait avant tout appréhendés a
travers la question de leur rapport spécifique a I’emploi. La majeure partie des
revendications syndicales qui couvrent les domaines de 1’éducation, de 1’insertion

professionnelle et de I’emploi renvoient a cet enjeu.

2.1.2. Des campagnes de syndicalisation « par le haut »

Malgré ces hésitations et résistances, les organisations syndicales partagent le souci de
faire venir au syndicalisme des jeunes travailleurs qui en sont majoritairement éloignés.
Que cela soit au stade de la réflexion ou de 1’action, chacune envisage la mise en place
de campagnes de syndicalisation dans une logique top-down, c’est-a-dire qui parte

d’initiatives confédérales ou fédérales.

Dans les trois principales confédérations, CGT, CFDT et FO, des initiatives en faveur
de la syndicalisation des jeunes ont ainsi ét€ mises en place. La CFDT développe une
politique ambitieuse de syndicalisation depuis la fin des années 1980 (Guillaume,
Pochic, 2014) dont les modalités ont été reprises pour les jeunes. Par exemple, le choix
a été fait d’expérimenter une adhésion annuelle a tarif réduit (30 euros, versés en une
seule fois) pour certains jeunes travailleurs comme les apprentis, les travailleurs sociaux
et les infirmiers en formation, mais aussi pour les jeunes cadres en ile-de-France.
L’enjeu est a la fois de réduire le colit de 1’adhésion mais aussi de simplifier la

démarche.

Les réflexions sur la syndicalisation des jeunes sont plus récentes et moins développées
2 la CGT et a FO. A la CGT, la question de la jeunesse est considérée comme « une
priorité stratégique » depuis le congres confédéral de 2009. Toutefois, la mise en ceuvre
de cette « priorité jeunes » semble avoir été peu suivie d’effets. A FO, la question du
développement en direction des jeunes n’est devenue que tres récemment une
préoccupation, mais elle a acquis un statut prioritaire dans le cadre des stratégies de
consolidation de la représentativité confédérale avec 1’objectif de faire croitre le nombre

de jeunes parmi les adhérents a 10 %.
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A I'UNSA et a Solidaires, cette question se pose également mais sans que des réponses
n’y soient apportées : aucun dispositif ou mesure spécifique en direction des jeunes n’a
été adopté. La syndicalisation des jeunes n’y constitue pas un enjeu explicite de 1’action
syndicale. Elle est plutdt une toile de fond dans certaines réflexions qui sont conduites

au sein de ces organisations qui cherchent plus largement a s’implanter au niveau local.

Au-dela des divergences de vue sur la jeunesse, la différence entre ces organisations
tient en fait aux forces vives disponibles pour faire vivre ces initiatives. Alors que la
CGT, la CFDT et, plus modestement, FO se sont dotées de structures Jeunes
(commissions ou comités Jeunes) qui favorisent 1’adhésion, UNSA et Solidaires

manquent de structures nationales et de bonnes volontés pour porter cet effort.

2.1.3. Des campagnes de syndicalisation « par le bas »

A T'opposé de ces campagnes de syndicalisation générales fop-down et souvent peu
efficaces, les organisations syndicales cherchent a cibler davantage certains jeunes
susceptibles de se syndiquer, en explorant deux voies : investir les lieux de travail ou ils
sont présents (le travail saisonnier par exemple) et supporter des initiatives locales non

syndicales (logique bottom-up, qui part de la base).

Tout d’abord, les organisations syndicales se sont centrées sur certaines catégories de
jeunes travailleurs, en allant les rencontrer au plus pres de leur lieu de travail. Cela a par
exemple été le cas pour les travailleurs saisonniers. Depuis le début des années 2000
coté CFDT et 2010 co6té CGT, des « caravanes itinérantes » sillonnent la France a la
rencontre de ces jeunes travailleurs lors des saisons touristiques. L’enjeu est de les
informer sur leurs droits en leur distribuant des guides informatifs. Mais plus
généralement, le but est de leur faire connaitre les syndicats et d’en démontrer 1’utilité,
de maniere a susciter un engagement. Dans ces campagnes davantage situées, une autre
catégorie de jeunes travailleurs est spécifiquement visée : les étudiants salariés. Dans
cette entreprise de syndicalisation, les organisations étudiantes peuvent alors jouer le
lien entre monde étudiant et monde professionnel. Un travail d’information a ainsi été
impulsé par les responsables jeunes FO, avec par exemple I’élaboration d’un
« 4 pages » présentant les fondamentaux du droit du travail et distribué lors du congres
de P'UNEF. A Solidaires, seul syndicat 2 comprendre en son sein une organisation
étudiante, la double affiliation Solidaires-étudiants/syndicat professionnel est vivement

encouragée.
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Une deuxieme maniere de faire venir des jeunes au syndicalisme consiste a soutenir des
initiatives émergeant de secteurs souvent délaissés par les organisations syndicales. Le
soutien de la CGT a la mobilisation d’intérimaires sans-papiers dans les Yvelines en
2015 constitue un exemple intéressant. Alors que pres de 100 jeunes travailleurs non-
syndiqués entament une action pour voir leur régularisation, la CGT locale se mobilise a
leurs cotés. Ce soutien constitue, pour les responsables CGT, une opportunité pour
recruter ces travailleurs dans le syndicat, au sein duquel les travailleurs jeunes et
migrants sont peu représentés. C’est le méme genre d’opportunité qui a conduit I’Union
syndicale Solidaires a appuyer la création du syndicat ASSO, pour les travailleurs
associatifs, en 2010. Au départ autonome, ASSO a finalement choisi de rejoindre
Solidaires, faisant entrer dans le syndicat des profils qui y sont atypiques : jeunes,

femmes et travailleurs associatifs.

Dans ces différents cas, le soutien a des mouvements de travailleurs peu présents dans
les syndicats constitue une stratégie qui a permis aux organisations d’accroitre leur
reconnaissance et d’attirer a elles de nouveaux adhérents et militants syndicaux. Ce sont
ainsi davantage ces initiatives, plus circonstanciées et davantage proches du terrain, qui

semblent les plus efficaces pour faire adhérer des jeunes.

Au-dela de ’opposition top-down/bottom-up, il ressort des initiatives syndicales aux
différents niveaux que le registre privilégié d’intervention en direction des jeunes est
celui de I’information, a travers la production de guides, de brochures ou I’animation de
caravanes d’information sur les droits des travailleurs et travailleuses ou 1’insertion
professionnelle. Cette dimension est essentielle car la connaissance du syndicalisme et
du droit du travail est faible chez les travailleurs en général et les jeunes en particulier.
Cependant, cette facon de concevoir la syndicalisation repose sur 1’'idée que la
production d’un discours convaincant suffirait a « attirer » les jeunes, faisant dépendre
I’adhésion de démarches individuelles. Or, diverses expériences montrent que la

syndicalisation résulte aussi de démarches collectives de mobilisation (cf. infra).
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2.2. Recruter des jeunes dirigeants syndicaux

Une fois que de jeunes travailleurs sont syndiqués, I’enjeu est de les maintenir dans le
syndicalisme et de les faire monter en responsabilité, de maniere a assurer la releve.
Une fois repérés, les jeunes militants prometteurs connaissent des carrieres syndicales

tres rapides.

2.2.1. Repérer et promouvoir les futurs responsables

Outre le recrutement de nouveaux adhérents, I’enjeu pour les syndicats est de former de
nouveaux militants, des jeunes qui prennent des responsabilités dans les structures
locales, fédérales et nationales. Le recrutement de jeunes militants syndicaux passe par
deux canaux. Le premier est celui des organisations étudiantes: il est fréquent de
retrouver parmi les jeunes responsables syndicaux des « vétérans » du mouvement
étudiant (syndicats d’étudiants, de lycéens, groupes politiques, associations implantées
dans la jeunesse scolarisée). Par exemple, la quasi-totalité des secrétaires confédéraux
en charge des jeunes depuis deux décennies a la CFDT proviennent soit du syndicalisme

étudiant (FAGE, UNEF), soit de la Jeunesse ouvriere chrétienne (JOC).

Le deuxieme canal passe par le repérage des jeunes militants par le biais des structures
locales (entreprises et unions locales) et intermédiaires (fédérations). Il s’agit alors de
repérer les jeunes prometteurs. Ce canal reste le canal privilégié, dans la mesure ou,
dans le syndicalisme frangais, la 1€gitimité militante interne reste déterminante pour
accéder aux responsabilités (Wagner, 2004). Pour cela, certaines organisations
syndicales mettent en place des structures réservées aux jeunes, les comités ou
commissions Jeunes. A la CGT, par exemple, «Jeunes CGT » a succédé en 2003 au
Centre confédéral de la Jeunesse créé en 1968. Ces structures, peu institutionnalisées, ne
bénéficient pas des moyens requis pour exercer une véritable autonomie. Lieux de
socialisation et d’apprentissage, ces espaces donnent surtout 1’occasion de repérer des
adhérents préts a prendre des responsabilités aux niveaux fédéral ou confédéral.
L’analyse des carrieres militantes de jeunes membres de la commission Jeunes de la
CGT au début des années 2000 montre ainsi que la plupart d’entre eux sont devenus des
responsables syndicaux de premier plan et occupent aujourd’hui des postes de
permanents (rémunérés par leurs entreprises ou directement par la CGT). Par exemple,
I’actuel secrétaire général de la Fédération des cheminots a gravi ces échelons en

passant par les différentes instances fédérales dont le collectif fédéral Jeunes des
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cheminots et les Jeunes CGT. Mais ce role de vivier de recrutement pour les futurs
cadres syndicaux crée aussi des situations de concurrence entre différentes organisations
au sein de la méme confédération (syndicat, UD, fédération ou confédération) pour
conserver a leur niveau ces jeunes préts a s’investir. Dans ce jeu d’équilibriste, le
déroulement de ces carrieres militantes semble davantage décidé par I’organisation que

par les personnes elles-mémes.

Ce double canal permet une plus grande diversité des profils sociologiques mais peut
toutefois engendrer des tensions entre différents styles militants. De surcroit, ces deux
viviers de recrutement sont restreints. Ainsi, avec peu de jeunes militants préts a
s’engager et a prendre des mandats plus « élevés », les quelques jeunes qui sont repérés
a ces niveaux sont appelés, s’ils I’acceptent, a connaitre des carrieres militantes tres

rapides.

2.2.2. Des carrieres syndicales rapides

Combinée a d’autres facteurs — le fait d’étre une femme notamment, caractéristique elle-
aussi rare chez les militants syndicaux — la variable Jeunesse permet d’accéder assez
vite a des postes a responsabilité. C’est le cas de I'une des porte-paroles de Solidaires
qui affirme avoir été favorisée par son jeune age dans sa carriere syndicale, passant a a
peine 30 ans des responsabilités fédérales au sein de Sud-PTT au bureau national de
I’Union. Suivant une logique cumulative, ses responsabilités lui ont conféré une
légitimité et une visibilité dans Solidaires, contribuant a ce qu’elle en devienne ensuite
I’une des porte-paroles au niveau national. Cette ascension est encore plus rapide pour
la génération suivante, comme en atteste le parcours de la secrétaire nationale en charge
de la jeunesse a ’'UNSA. Entrée a 23 ans a UNSA Education, elle occupe rapidement
des fonctions dans son syndicat puis aupres de la Confédération européenne des
syndicats (CES) ou elle représente I’'UNSA au comité Jeunes et enfin au secrétariat

national. Elle est devenue secrétaire nationale de ’UNSA en 2015, a 33 ans.

Pour autant, la montée en responsabilité de jeunes, et particuliecrement de jeunes
femmes, ne semble pas aller de soi. Dans un univers militant ou la reconnaissance se
conquiert sur le tas, a I’épreuve des expériences accumulées, ces carrieres fulgurantes
peuvent poser probléme en créant des situations d’illégitimité, tant du point de vue de la
représentation de soi des jeunes responsables que de la facon dont leurs pairs les

étiquetent. Par exemple, une jeune responsable d’union départementale a I'UNSA
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souligne a quel point elle a di — et doit encore — faire ses preuves pour se faire
reconnaitre par des pairs plus agés, et généralement de genre masculin, qui tendent
facilement a expliquer la précocité de son accession a ce poste de responsabilité par un
« carriérisme » inavoué. Le renouvellement générationnel pose alors en creux la
question de la transmission intergénérationnelle des valeurs et des fondements du
syndicalisme, ainsi que de leur réappropriation par les nouvelles générations (cf. infra).
Au-dela de ces situations d’illégitimité, certains jeunes militants qui accédent tres
rapidement a des responsabilités confédérales expérimentent le décalage entre les
actions confédérales et les réalités du terrain qu’ils ont quitté précocement et éprouvent

un systéme bureaucratique qui leur parait écrasant.

Enfin, la prise de responsabilités de ces jeunes se heurte a diverses formes de
discriminations syndicales dont ils peuvent faire 1’objet au début de leur carriere
militante alors qu’ils occupent souvent des positions encore fragiles sur le marché de
I’emploi. Dans 1’une de nos études de cas portant sur deux grandes entreprises de
services plutot hostiles aux syndicats, les tentatives d’intimidation de la part de la
direction ont ainsi conduit au départ du délégué syndical CFDT. Par ailleurs, parmi les
responsables syndicaux jeunes les plus diplomés, la sortie du syndicalisme peut
également coincider avec une évolution professionnelle ou un changement de

trajectoire.

Si la transformation des jeunes adhérents en responsables syndicaux de haut rang est un
enjeu important pour les confédérations, enjeu auquel participe 1’ensemble des
structures par 1’intermédiaire des processus de cooptation, celle-ci ne va donc pas

toujours de soi.

2.3. Renouveler le syndicalisme

A coté des politiques syndicales qui cherchent a attirer des jeunes militants dans les
structures existantes, d’autres initiatives existent qui sont davantage spontanées. Elles
montrent que le renouvellement du syndicalisme peut aussi passer par des expériences
extérieures aux organisations traditionnelles. La place des jeunes est plus importante
dans ces collectifs qu’ils créent de leurs propres mains en raison de leur distance ou de

leur insatisfaction vis-a-vis des syndicats existants. Mais 1’expérience concrete de ces
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collectifs les conduit a se rapprocher du mouvement syndical, tout en mettant en

question ses formes d’action et d’organisation routinieres.

2.3.1. De nouveaux collectifs syndicaux et para-syndicaux

Si nous avons abordé jusqu’a présent les stratégies mises en place par les organisations
syndicales existantes pour attirer a elles des nouveaux venus, les réponses
organisationnelles a la supposée défiance des jeunes envers les syndicats passent aussi

par la constitution de nouvelles structures syndicales ou proches des syndicats.

Certains jeunes, moins réticents au syndicalisme en général que méfiants a 1’égard des
organisations syndicales existantes — les « grosses » confédérations —, ont pu faire le
choix de créer des structures syndicales nouvelles en dehors des confédérations
existantes. C’est par exemple le cas de jeunes travailleurs associatifs, en 2010, lorsqu’ils
créent le syndicat autonome ASSO. Les travailleurs associatifs cumulent plusieurs
caractéristiques qui rendent leur mobilisation difficile : précaires, monde du travail peu
structuré et peu régulé, employeurs souvent bénévoles et inexpérimentés, rapport a
I’employeur peu conflictuel, engagement fort dans le travail, etc. Cependant, face aux
précarités et aux souffrances dans ce monde du travail trop souvent idéalisé, de jeunes
travailleurs associatifs décident de se rassembler dans une structure. Si la forme
syndicale — car elle est la seule a permettre une véritable défense des salariés grace aux
ressources institutionnelles qu’elle propose (représentativité, ressources, temps, etc.) —
s’impose rapidement, ces jeunes travailleurs font au départ le choix de créer un nouveau
syndicat au lieu de rejoindre les syndicats de branche existants. Cette nouveauté
constitue un attrait pour ces jeunes salariés, qui leur permet de légitimer la création
d’une autre organisation et de la faconner a leur image. En construisant progressivement
une nouvelle structure, plutét que de rejoindre une organisation déja formée, ces jeunes
ont pu définir collectivement des modes de fonctionnement et des répertoires d’actions
plus adaptés a leurs expériences et a leurs conceptions du syndicalisme et de 1’action

collective organisée.

Si ces jeunes travailleurs ont choisi la structure syndicale, d’autres ont préféré
s’organiser dans une structure non-syndicale, mettant la-aussi, mais de maniere encore
plus radicale, a distance les syndicats existants — présumés trop bureaucratiques et
hiérarchisés — dans la mouvance d’un « alter-activisme » (Juris, Pleyers, 2009). La

constitution du Réseau pour I’Action collective transnationale (ReAct) par une dizaine
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de jeunes (25 ans en moyenne) en 2010 est un cas exemplaire. Tout en s’engageant dans
la défense des travailleurs, ils préferent la structure associative a la structure syndicale.
Ce choix est i€ a une position particuliere qui les distingue des travailleurs associatifs
mentionnés avant : « militants par conscience » (McCarthy, Zald 1977 ; Pierru 2009),
ils ne sont pas encore insérés professionnellement ; leur engagement au coté des salariés
se fait dans la continuité d’engagements altermondialistes ultérieurs et cible les méfaits
des multinationales. L.’espace n’existant pas pour eux dans les organisations syndicales
qui sont censés étre constituées de « militants par intérét », ils s’organisent dans une
forme de « para-syndicalisme » qui renvoie au community organizing étatsunien. Ainsi,
ReAct soutient, depuis I’automne 2016, la mobilisation des salariés franciliens de

McDonald’s.

Dans d’autres cas encore, comme avec les mobilisations de travailleurs sans-papiers
dans les Yvelines, mais aussi dans certaines mobilisations des travailleurs de
plateformes, les jeunes travailleurs manifestent collectivement sans que le besoin de
créer une structure formelle ne leur soit nécessaire. Quoi qu’il en soit, dans ces
différentes configurations, ces structures syndicales ou para-syndicales nouvelles ne
disqualifient pas 1’action des organisations syndicales traditionnelles, qui ont elles aussi

un role a jouer.

2.3.2. Syndicats nouveaux, syndicats anciens

Dans ces nouvelles configurations, les organisations traditionnelles ne sont pas hors-jeu.
Au contraire, elles constituent un soutien et un partenaire indispensable a ces nouvelles

structures et ce, dans différents domaines.

Tout d’abord, les jeunes militants bénéficient de peu d’expérience et de connaissance du
monde syndical. C’est ce qui les pousse a s’adosser a des organisations syndicales plus
anciennes, pour bénéficier de conseils, de soutien et de formations. C’est par exemple
ce qui s’est passé dans le cas du syndicat ASSO, dont les premiers adhérents (30 ans en
moyenne) €taient inexpérimentés — pour la plupart d’entre eux, c’est leur premiere
adhésion a un syndicat — et ont préféré se rapprocher de Solidaires. C’est également le
manque d’expérience qui a poussé les travailleurs sans-papiers intérimaires des
Yvelines a contacter I’Union départementale CGT, pour « apprendre comment organiser
la lutte » dans le cadre d’une régularisation par le travail. Les responsables de 1’UD ont

minutieusement préparé 1’occupation des trois agences d’intérim. Le soutien et les
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conseils que peut prodiguer au quotidien et sur le terrain une organisation syndicale
représentative explique aussi que les jeunes €lus du personnel dans les entreprises de
service que nous avons suivis se soient rapprochés de la CFDT. Alors qu’ils étaient a
I’origine les plus méfiants vis-a-vis du syndicalisme traditionnel, les militants du ReAct
se sont rapprochés des syndicats, en particulier la CGT, au fur et a mesure qu’ils
développaient des campagnes concretes. L’expérience des difficultés (répression contre
les travailleurs qui se mobilisent, complexités juridiques) les a conduits a passer d’une
vision « romantique » de la mobilisation directe des travailleurs a une démarche plus

réaliste de construction d’alliances entre organisations déja existantes.

Au-dela de ce role de partenaire dans 1’action et la mobilisation, les organisations
syndicales existantes constituent également un soutien financier non négligeable pour
ces petites structures. A ASSO par exemple, le financement est en grande partie assuré
par I’Union syndicales Solidaires. Le ReAct, pour sa part, a entrepris de se rapprocher
des organisations syndicales en leur proposant ses services : depuis 2014, 1’association
cherche a nouer des « relations contractuelles » avec les syndicats, comme elle a pu le
faire avec le syndicat CNT du nettoyage en 1’aidant a se développer dans la région

lyonnaise.

Ainsi, les organisations syndicales sont liées a ces jeunes militants autonomes car elles
leur prodiguent informations, conseils, formations, soutien logistique mais aussi

financier.

2.3.3. Repenser les frontiéres du syndicalisme

Ces expériences de mobilisation se caractérisent aussi par une propension a dépasser le
cadre formel de l’entreprise et de la branche, remettant ainsi en cause les bases
institutionnelles sur lesquelles repose traditionnellement le syndicalisme. Prenant acte
de la transformation du travail, des emplois et des frontieres de 1’entreprise, 1’enjeu est
de rallier des travailleurs qui partagent des intéréts communs sans exercer le méme
métier ou appartenir a la méme entreprise. Dans cette perspective, différentes initiatives
ont été tentées et ont permis I’émergence d’une identité collective alternative a celle

fondée sur I’entreprise ou la branche.

Par exemple, les mouvements de travailleurs sans-papiers engagés dans les Yvelines en

2015-2016 ont rassemblé environ 400 travailleurs issus d’agences d’intérim,
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d’entreprises de restauration ou encore de nettoyage. L’enjeu a été de repousser les
frontieres de la citoyenneté par le biais d’une mobilisation au travail, mettant par la
méme occasion en lumiere les effets de la « lutte contre I’'immigration illégale » sur ces
travailleurs. De méme, le syndicat ASSO trouve son originalité dans son champ de
syndicalisation : alors que les syndicats sont généralement regroupés selon des logiques
de branche professionnelle, ASSO regroupe pour sa part des salariés de différents
secteurs professionnels, qui n’ont pas en commun d’exercer dans le méme secteur mais
d’étre salariés dans une organisation a but non lucratif (associations, partis politiques,
syndicats, fondations). Cela permet a ces jeunes travailleurs, souvent plus attachés a leur
statut d’associatifs qu’a leur champ professionnel, de trouver dans ce syndicat un espace

plus adapté a leurs intéréts spécifiques.

Enfin, d’autres mouvements cherchent a faire converger les luttes de travailleurs de
pays différents, en promouvant des alliances syndicales internationales dans des
entreprises multinationales. Le ReAct a par exemple ceuvré a une alliance syndicale
entre les filiales francaise, italienne, marocaine et malaise de I’entreprise franco-
italienne STMicro, spécialisée dans la fabrication de microprocesseurs. Ce changement
de dimension s’opere également par la coordination croissante entre des luttes au travail
et hors travail, comme entre questions de citoyenneté et travail pour les sans-papiers, ou

entre politiques publiques, action sociale et travail pour les travailleurs associatifs.

Ainsi, en se structurant sur de nouvelles bases, les jeunes militants concourent a
déplacer les frontieres du syndicalisme en s’engageant au-dela des trois niveaux
classiques pour conduire des actions interentreprises, interbranches, internationales et

pluri-thématiques.

Les réponses organisationnelles a la faiblesse de la syndicalisation et de 1’engagement
syndical des jeunes travailleurs sont donc protéiformes. Le premier enjeu pour les
organisations syndicales est de syndiquer des jeunes de maniere a assurer le
renouvellement des effectifs. Pour cela, il apparait que I’articulation entre campagnes
locales et campagnes nationales, mais aussi entre campagnes d’information et
campagnes revendicatives, s’avere décisive et mériterait d’étre encouragée. Le
deuxieme enjeu est d’en faire des militants de maniere a renouveler la direction des

syndicats. S’engage alors un travail de repérage et d’étiquetage des jeunes prometteurs
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qui, une fois choisis par I’organisation, embrassent des carrieres syndicales tres rapides.
Mais les réponses organisationnelles peuvent aussi s’élaborer en dehors — ou du moins a
coté — des organisations syndicales traditionnelles. Des collectifs syndicaux ou non
syndicaux autonomes des confédérations qui dépassent les frontieres traditionnelles de
I’entreprise, de la branche ou du pays, sont portés par des jeunes travailleurs ou
militants qui, tout en étant attachés au fait syndical, manifestent de la sorte une certaine
insatisfaction par rapport a son état actuel. Ces initiatives peuvent constituer une
concurrence mais aussi des opportunités pour les organisations traditionnelles. Ainsi,
loin de se consacrer uniquement a un syndicalisme de services dont on imagine que les
jeunes ont besoin, les organisations syndicales peuvent constituer un soutien humain et
financier pour ces jeunes militants. L’enjeu est alors pour eux de s’approprier et

d’apprendre le syndicalisme.
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3¢ Partie :

Engagement, apprentissage
et pratiques des jeunes syndicalistes

Notre analyse du rapport entre jeunes et mouvement syndical ne se contente pas
d’étudier des formes organisationnelles qui s’adressent aux jeunes ou qu’ils
développent. Nous nous intéressons aussi aux jeunes et a leurs pratiques. Qui sont ces
jeunes qui évoluent dans des activités syndicales ou para-syndicales ? Qu’est-ce qui les
a fait basculer dans I’engagement syndical ? Comment s’organisent les processus

d’apprentissage ? Quelles sont leurs pratiques syndicales ?

3.1. Trajectoires et contextes d’engagement syndical : trois
figures d’engagés

Les organisations syndicales ont conscience de I’hétérogénéité de la catégorie sociale de
« jeunes travailleurs ». En effet, nos enquétes montrent la diversité des jeunes en
fonction des contextes de travail dans lesquels ils évoluent et de leurs trajectoires
sociales. En prenant appui sur les dispositions qui président a I’engagement (familiales,

militantes, syndicales) nous distinguons trois figures d’engagés.

3.1.1.Les jeunes a la socialisation syndicale forte et susceptibles de prendre des
responsabilités importantes

La premiere figure de jeunes engagés ressort le plus clairement de notre enquéte
longitudinale sur le devenir des anciens membres du collectif «Jeunes» a la
confédération CGT. Ce collectif est marqué par une certaine convergence des
trajectoires sociales dans lesquelles les institutions de socialisation syndicale
traditionnelle jouent un role important. Ses membres sont familiers du syndicalisme et
de I’engagement politique ; leurs parents peuvent étre d’orientation communiste et sont
souvent militants ou adhérents a la CGT. Leur niveau d’études est plutdt moyen (brevet
professionnel ou premier degré universitaire). Avant de s’investir syndicalement et
d’intégrer le collectif Jeunes, certains ont pu militer a la jeunesse communiste. Au
moment de leur syndicalisation, ils sont salariés dans des entreprises restées des
bastions du syndicalisme CGT (chantiers navals, SNCF). Au travail, ils baignent dans
une culture syndicale locale imprégnée de luttes sociales passées. Choisir I’adhésion a la

CGT - proposée par des figures paternelles fortes de 1’atelier — peut faire partie du rite
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d’intégration professionnelle ou se produire a ’occasion de moments de forte

politisation des luttes comme en 1995.

Leur présence au sein du collectif Jeunes témoigne de [I’attention des structures
syndicales centrales a 1’égard de leur profil. Ils font partie de ces jeunes identifiés
comme prometteurs par leurs organisations syndicales d’appartenance. On leur propose
successivement des responsabilités dont celle de représenter leur structure au sein du
collectif. Le cumul d’engagement proposé est susceptible d’aboutir a des positions de

permanent syndical de premier rang a un age assez jeune (Voir supra).

3.1.2. Ces jeunes qui se politisent davantage a travers les conflits au travail

Que se passe-t-il lorsque ces instances de socialisation militante, globalement
déclinantes, font plus au moins défaut ? Nos enquétes dans deux entreprises
multinationales de service de vente, caractérisées par une main d’ceuvre majoritairement
jeune, confirment la potentialité du travail — a travers les sentiments d’injustice qu’il
génere — a €tre un vecteur de la socialisation syndicale (Mathieu, Collovald, 2009).
Mais a la différence de la figure précédente, les investissements des jeunes semblent
davantage fragiles et conditionnés a leur maintien — plus au moins incertain — dans
I’entreprise. On constate également I’absence de fortes références a 1’implication
syndicale au niveau de la société ou de la branche. Ici, les limites de 1’engagement
correspondent davantage aux frontieres de 1’entreprise, étant en cela plus proche de la

logique représentative que du militantisme au sens emphatique.

Chez SETOILES, l’engagement d’un groupe de jeunes se produit suite a une
modification dans la stratégie d’entreprise. Un manager de restaurant qui se décrit
comme « quelqu’un d’engagé dans sa vie, mais pas au sens de parti politique » est
moteur dans la création d’une section syndicale CFDT. Il s’agit de s’opposer a la perte
d’intérét du métier et a la dégradation des rapports entre les salariés, engendrée par ce
changement. La mobilisation devient inter-catégorielle lorsque des jeunes salariés
travaillant derriere les comptoirs (baristas) rejoignent la section a 1’occasion des
élections professionnelles. L’engagement se fait principalement au nom de la défense
des conditions de travail, percues comme I’intérét principal de cet emploi. Il témoigne
d’un attachement fort des jeunes représentants CFDT a I’entreprise — a la fois comme
lieu de convivialité intra-générationnelle et comme employeur : en partie sans diplome

professionnel ou universitaire et issus de l’immigration, les jeunes représentants
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continuent a s’y projeter. Le choix de créer une nouvelle section syndicale correspond a
un rejet de 1’offre représentative existante, dénoncée comme plus au moins proche de la
direction. La décision de chercher le soutien de la fédération de services de la CFDT est
motivée par pragmatisme : un membre de la section a eu affaire a 'un de ses

responsables dans un emploi précedent.

Chez SPORTTF, les lignes de conflit au travail sont plus traditionnelles au sens ou les
futurs militants CFDT — vendeurs et chefs de rayon — s’opposent a leurs managers de
magasin suite aux multiples abus. Les pratiques de « flicage » au travail, de temps de
travail non-décompté ou I’'imposition de normes d’apparence physique en font partie.
De I’enquéte ressort aussi l’importance d’une autre expérience comme point de
basculement dans I’engagement syndical, absente du cas précédent et qui reflete les
différences sociales entre les deux populations de représentants : les promesses non
tenues d’évolution professionnelle. C’est une expérience cruciale pour ces jeunes qui —
entrés en tant qu’étudiants et ayant un niveau de diplome plut6t élevé (master en gestion
droit et économie ; master en mangement du sport) — ont pu faire a un moment donné le
pari d’évoluer dans I’entreprise. Le regard de ces jeunes en danger de déclassement
social sur I’entreprise est davantage désabusé. Ils rejoignent ainsi une section CFDT
existante, considérée par la direction et ses concurrents syndicaux de la CFTC et de
I’UNSA comme « contestataire », tout en se projetant professionnellement a 1’extérieur

de I’entreprise.

3.1.3. Entrer dans le syndicalisme pour le changer

Une troisieme figure représente des jeunes a un niveau de qualification plus élevé.
Ayant accumulé du capital militant en dehors de 1’univers syndical et étant plut6t bien
diplomés (niveau Master, doctorants), ils estiment — a I’image des jeunes représentants
dans D’entreprise — les pratiques syndicales existantes inadaptées ou insuffisantes. Le
sentiment d’extériorité au syndicalisme « traditionnel » est ici plus fort. Il s’exprime a
travers des types de critique sociale qui suscitent un fort désir de « faire autrement ».
Nous rencontrons ces jeunes dans des formes « d’alter-syndicalisme », que ce soit a
travers le réseau militant ReAct ou le syndicat ASSO. Comme figure minoritaire mais
néanmoins influente, on les retrouve aussi dans le comité Jeunes de la CGT ou au sein
des appareils confédéraux parmi ceux qui ont auparavant milité dans le syndicalisme

étudiant.
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La quinzaine de jeunes membres du ReAct ont en commun d’avoir grandi dans des
familles situées aux marges du salariat, marquées a gauche, mais éloignées des
syndicats et partis politiques traditionnels. Qu’il s’agisse d’un engagement bénévole
exercé en parallele a leur activité professionnelle ou a plein temps, 1’investissement des
jeunes militants apparait comme un moyen de prolonger un engagement militant initié
au cours de leur scolarité. Des études menées en partie a I’étranger et le multilinguisme
ancrent un «cadre d’injustice » structuré par deux idées fondamentales : la nature
spatiale des inégalités sociales et la domination exercée par les firmes multinationales.
Les lectures sur le community organizing lors de séjours aux Etats-Unis sont une
inspiration majeure dans la mesure ou son argumentaire en faveur de 1’organisateur
professionnel permet de résoudre la contradiction entre radicalisation politique dans un
souci d’agir avec les plus pauvres et un destin social tendant a les éloigner. A travers
I’expertise militante, il s’agit de proposer son concours pour aider les syndicats a
organiser des communautés locales et plus généralement les travailleurs par-dela des

frontieres.

Les adhérents du syndicat ASSO sont en majorité des jeunes femmes travaillant dans
des associations de solidarité internationale, diplomées au niveau Master et ayant tres
peu d’expériences syndicales. A la différence de 1’approche plus théorique du ReAct,
leur engagement repose sur les expériences concretes d’isolement et de précarité au
travail (instabilité d’emploi, contrats dérogatoires au droit du travail, bas salaires, temps
partiel imposé). Face au «syndrome de Stockholm » — les salariés associatifs
contribuent eux-mémes aux conditions de travail difficiles par leur surcroit
d’engagement dans la cause défendue par 1’association-employeur — les jeunes
constatent un manque de représentation par les structures syndicales existantes. Ils
décident alors de créer un syndicat « sur mesure » qui prend pour base la nature de leur
employeur. Celui-ci se veut en rupture avec un syndicalisme jugé empétré dans une
opposition de classe trop radicale, tout en poursuivant 1’objectif de transformation

sociale.
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3.2. Apprentissages du syndicalisme

Exercer un premier mandat, occuper une entreprise, devenir délégué syndical ou créer
une organisation syndicale de toutes pieces nécessitent une certaine maitrise des
processus sociaux a 1’ceuvre dans la représentation collective des salariés et leurs
implications sur le plan légal. Dans les conditions qui sont les leurs, comment les jeunes
acquicrent-ils les savoirs pratiques et théoriques nécessaires 7 Quels roles jouent
respectivement les structures syndicales de référence et la transmission —
intergénérationnelle — des savoirs et pratiques entre militants ? La socialisation et
I’apprentissage sont des enjeux cruciaux a la fois sur le plan individuel et
organisationnel. Il s’agit d’équiper les jeunes avec des savoirs techniques et militants
qui sont a la hauteur de leurs responsabilités et leur permettent d’évoluer dans

I’engagement. Des processus d’apprentissage des jeunes s’observent a différents

niveaux.

3.2.1. Formation et instances de socialisation aux niveaux centralisés

La formation syndicale représente un dispositif formalisé d’apprentissage. Elle est en
priorité dispensée par des structures fédérales ou interprofessionnelles. Dans toutes les
études de cas, nous observons la participation des jeunes a ces modules de formation. Si
la formation syndicale suscite assez peu d’enthousiasme parmi les jeunes interviewés,
elle reste néanmoins un passage obligé pour tout jeune militant aux yeux des
responsables syndicaux locaux. La fonction principale que ces derniers lui attribuent
semble avant tout technique. Il s’agit de mettre a disposition des savoirs (« connaitre ses

droits » ; « qu’est-ce qu’un syndicat ? ») nécessaires a 1’exercice des mandats.

Cela contraste avec le role que peuvent jouer — la ou elles existent — les structures
jeunes au sein des fédérations et confédérations. Celles-ci se fondent typiquement sur un
curriculum beaucoup plus vaste de connaissance de 1’organisation et d’internalisation de
sa culture et de son discours. Autrement dit, elles assument pleinement la fonction de
socialisation militante. Pour les anciens du collectif Jeunes de la CGT, celui-ci a été un
lieu de passage important lorsqu’il a contribué a «l’ouverture d’esprit» ou
complémentaire lorsqu’il a enrichi I’expérience déja acquise (« connaitre d’autres

secteurs professionnels »).
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Des espaces de socialisation militante pour les jeunes existent aussi en dehors des
structures d’appartenance syndicale. C’est le cas des arénes institutionnelles de
concertation entre I’Etat et les organisations de jeunesse, ol sont abordées les politiques
publiques en direction de la jeunesse, comme le Forum francais de la jeunesse (FFJ). De
méme, le comité des jeunes de la CES constitue un lieu transnational important. Les
activités de ce comité consistent dans 1’organisation de deux ou trois réunions par an a
Bruxelles, qui rassemblent une trentaine de jeunes, et a la tenue de conférences,
séminaires ou sessions de formation de quelques jours. Ces arénes contribuent a
I’apprentissage du travail syndical et au développement de sociabilités spécifiques aux
jeunes responsables syndicaux. Il s’agit cependant des lieux marqués par un registre
d’action syndicale tres spécifique, celui de la représentation de la jeunesse syndicale au

sein des institutions et du « dialogue social » européen.

3.2.2. Les apprentissages locaux : I'importance de la transmission et des pairs

Au niveau local, on constate I’'importance des apprentissages informels pour la
socialisation syndicale. Apprendre a étre un syndicaliste se fait, avant tout, sur le tas et a
I’épreuve des expériences accumulées — dans la confrontation avec les exigences de

représentation des travailleurs mais aussi avec le management.

Le cas de SPORTIF montre que la transmission intergénérationnelle peut jouer un role
important dans ces processus. Dans cette entreprise, c’est la figure de 1’ancien délégué
syndical central qui a convaincu son jeune successeur de se syndiquer au moment de
son passage dans le magasin pour défendre un autre salarié. Ayant quitté son mandat
précipitamment, 1’ancien DS reste toutefois, selon les jeunes, un « membre important »
de la section. Il a gardé un mandat d’élu au comité central d’entreprise et le DS le
sollicite trés régulierement pour ses connaissances intimes du vaste réseau qui constitue
cette entreprise avec ses 15 000 salari€s et son expertise affirmée en droit de travail. Les
ressources dont dispose 1’équipe de représentants — grace a la représentativité 1égale
acquise mais aussi en raison de la diversité des compétences militantes rassemblées
dans la section — lui permettent une certaine autonomie a I’égard de la fédération CFDT,
méme si le référent fédéral reste un interlocuteur important dans tout ce qui touche a la

négociation collective et la communication envers les salariés.

Mais la question de la transmission des savoirs se pose aussi au sein d’une méme

génération de militants. En effet, contrairement a la conception d’une vie syndicale
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comme succession de générations, nos enquétes pointent une autre réalité locale,
marquée par des mandatures courtes et des ruptures d’engagement. Chez SETOILES, le
jeune délégué syndical central quitte son emploi en cours de mandat. Au sein d’ASSO,
c’est I’énorme turnover militant qui rend difficile la transmission: a I’assemblée
générale de 2017, les références au travail effectué les années précédentes sont rares. En
présence d’un nombre toujours important de nouveaux adhérents, certaines questions
reviennent alors en permanence alors qu’elles ont été déja discutées et « réglées » dans
le passé. Ces défaillances évoquent I’image d’une organisation « sans mémoire », peu

économe avec ses propres ressources pourtant rares.

Un autre type d’obstacle a 1’apprentissage et a la transmission s’observe lorsque la
rencontre entre différentes générations recoupe des enjeux de positions de pouvoir. Le
manque de légitimité que ressentent les trés jeunes responsables confédéraux aux yeux
de leurs pairs a été déja évoqué. Il est susceptible de fragiliser leurs processus
d’apprentissage pourtant nécessaires. Comme le montrent les réactions des responsables
fédéraux au ReAct, cet enjeu intervient aussi lorsque 1’apport des jeunes n’est pas percu
comme complémentaire mais comme une concurrence, mettant en question les routines
et savoirs autochtones dans 1’enjeu de solidarité internationale pourtant reconnu comme
stratégique par le syndicat. En revanche, la campagne novatrice de la CGT McDonald’s
en lIle-de-France montre que la proximité générationnelle des militants et, surtout, la
volonté syndicale d’expérimenter en dehors des sentiers battus peut produire des
apprentissages intéressants et constructifs. Preuve de son caracteére générationnel plus
qu’organisationnel, les tensions ne surgissent pas entre le ReAct et la CGT McDo, mais

entre ces deux organisations et la fédération CGT.

3.3. Le travail syndical des jeunes

Dans quelle mesure les pratiques et registres d’action associés a 1’engagement des
jeunes ressemblent ou au contraire s’écartent-ils de celles du «syndicalisme de
référence » (Murray et al., 2012) ? Nos études de cas suggerent que le travail syndical
des jeunes dans I’entreprise reste assez « classique » dans la mesure ou ils se montrent
soucieux de I’enjeu institutionnel de la représentativité, s’engagent dans des
négociations collectives d’entreprise et cherchent a défendre les individus. A I’occasion,
ils rencontrent les obstacles et dilemmes d’action identifiés par la recherche généraliste

sur les relations professionnelles. Si 1’on observe des registres d’action plus originaux,
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ceux-ci semblent surtout liés au fait que les enjeux de travail que soulévent les jeunes
sortent du cadre étroit de la négociation collective. En cela, ils représentent une
démarche d’élargissement des démarches syndicales classiques aux nouveaux enjeux du

salariat contemporain.

3.3.1. Changer les pratiques syndicales internes

L’un des résultats saisissants de notre travail est I’écart entre, d’un c6té, I’approbation
globale de la légitimité du syndicalisme par les jeunes salariés dans les enquétes
quantitatives et, d’un autre c6té, la volonté de certains jeunes de démarquer leurs
pratiques du « syndicalisme référentiel ». Ce souci de « faire autrement » peut étre basé
sur des expériences concretes avec certaines formes de représentation dans I’entreprise,
jugées corporatistes ou antidémocratiques. Au-dela d’elles, nous observons la puissance
des idées plus au moins caricaturales sur le syndicalisme « en général ». S’il est difficile
de déméler les deux sources, il est clair que le désir de «faire autrement » est un
véritable moteur de I’engagement collectif, méme si, dans les faits, il se heurte souvent
aux réalités institutionnelles et aux dilemmes d’action. Ce que les jeunes mettent
derriere cette intention générale n’est pas homogene et varie en fonction du profil des

militants et des contextes dans lesquels ils évoluent.

Dans le cas de SETOILES, la volonté de faire autrement s’attache aux valeurs
d’authenticité et de professionnalisme. Lorsque le jeune store manager décide de créer
sa propre section syndicale sous la banniere de la CFDT, il se montre tres attentif a la
gestion de 1’image véhiculée par lui-méme et sa future équipe. Son premier souci est de
s’assurer que les candidats sur la liste électorale ne cherchent pas un mandat pour se
protéger contre un éventuel licenciement. Ce souci répond a sa vision tres négative du
travail des représentants dans 1’entreprise selon laquelle ils ne « font rien » et seraient
« a la botte du patron ». Il renvoie a un enjeu catégoriel dans la mesure oli un manager
qui est menacé par un licenciement risque d’étre un mauvais professionnel alors que le
jeune leader veut donner a sa campagne électorale toutes les allures du
professionnalisme : il porte un costume unique qui le rend immédiatement
reconnaissable lors de ses visites de magasin ; il distribue des cartes de visite a cette
occasion ; il crée une page Facebook avec un cahier de revendications... L’attachement

aux valeurs et facons d’étre du groupe des cadres (Boltanski, 1982) se présente ici
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comme la garantie d’une pratique représentative qui se veut authentique et moderne,

ouverte aux enjeux de I’entreprise.

Les jeunes chez SPORTIF partagent ce souci d’authenticité de la démarche syndicale.
Mais ayant intégré une section « contestataire », ils mettent l’accent sur ses
disfonctionnements internes. Sous |’'impulsion de la Fédération, ils adoptent un
reglement intérieur dont 1’objectif principal est d’encadrer les pouvoirs décisionnaires
du délégué syndical central face au bureau exécutif de la section. Les jeunes
représentants se montrent d’ailleurs sensibles a une meilleure répartition des taches. Il
s’agit d’impliquer davantage les élus sur des sites éloignés et d’éviter la surcharge de

quelques-uns par un fonctionnement pyramidal de 1’équipe.

On retrouve la collégialité aussi dans le cas d’ASSO. Mais elle se présente davantage
comme une exigence de principe qui fait écho a la critique autogestionnaire du
centralisme démocratique syndical. Pour ces jeunes travaillant en majorité pour des
ONG de solidarité internationale, il s’agit d’instaurer une organisation qui soit la moins
hiérarchique et la plus inclusive possible, en distribuant les pouvoirs au plus grand
nombre. Ce principe d’horizontalité est adopté aussi bien au Conseil syndical que dans
les sections. Il se retrouve également dans la maniere de dialoguer et conduit a un
second principe, celui du consensus. Ce dernier est entendu comme absence de
contestation et de ne pas recourir au vote, y compris a I’Assemblée générale. Ce mode
de décision est trés chronophage, reconnaissent les militants, et sa praticabilité reste
conditionnée a la petite taille de la structure. Un méme fonctionnement valorisant le

consensus a été observé au sein du ReAct.

3.3.2.Un syndicalisme classique dans D’entreprise: accompagnement individuel et
négociation collective

Dans leur travail de la représentation syndicale « au quotidien » (Dufour, Hege, 2002)
dans ’entreprise, défendre les individus est une priorité partagée par les jeunes équipes
syndicales. Outre la volonté des représentants de se montrer proches des salariés a
travers leur disponibilité et leur réactivité — on utilise abandonnement différentes
plateformes de communication présentes sur smartphone —, on y discerne les
particularités du salariat représenté : I’isolement des salariés et la faiblesse de ressources
représentatives dans le cas d’ASSO ; la diversité de statuts et le turnover trés important

dans les cas de SETOILES et SPORTIF.
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La défense des salari€s s’organise en deux temps: a travers 1’information dispensée
concernant leurs droits (mails, blog web, page Facebook, vidéos) et I’accompagnement
des salariés en difficulté (conflit avec I’employeur, harcélement, menace de
licenciement), soit en les €coutant, soit en montant des dossiers. Nos cas montrent que
I’accompagnement individuel des salariés en difficulté est une tache particulierement
ardue. Elle nécessite des solides bases en droit du travail, dont les jeunes représentants
ne disposent pas toujours. La répétition des cas permet d’acquérir des réflexes basiques.
Mais le soutien par un cabinet d’avocat et la formation individuelle, souvent sur le tas et
a travers des supports variés, sont nécessaires. L’accompagnement individuel s’avere
tres chronophage et ainsi source de conflits avec la vie hors-travail. C’est une question
que toutes les équipes se posent : comment s’organiser collectivement pour ne pas se
faire déborder par les dossiers, presque toujours urgents, et avoir du temps pour

développer des réflexions stratégiques et d’autres moyens d’action (collectifs) ?

Le deuxieme registre d’action principal des jeunes dans 1’entreprise est celui de la
négociation collective, étroitement liée a I’enjeu de la représentativité syndicale. Le cas
de SETOILES est le plus emblématique a cet égard. Dans 1’esprit du jeune RSS, le
rapport de force qu’il compte engager avec la direction centrale repose avant tout sur le
résultat que sa liste CFDT recueillera aux élections professionnelles. Manquant de
justesse la barre de 50 % de voix exprimés, il s’engage toutefois dans un jeu de
confrontation avec le DRH qui le dépasse rapidement. Apres avoir quitté 1’entreprise,
c’est a son successeur — réputé plus modéré — de poursuivre la négociation collective
jusqu’alors sous-développée. L’objectif est de créer un statut salarial enviable par

rapport aux conditions habituelles dans la restauration rapide.

Dans le cas d’ASSO, en revanche, les ambitions de négociation collective pour le
secteur associatif se brisent aux conditions requises pour la représentativité syndicale,
déterminée sur le périmetre de branche. Cet obstacle oriente et justifie le développement
d’un syndicalisme qui se limite a deux missions: en tant que porte-paroles, ses
membres visent a partager publiquement leurs réflexions sur les évolutions du secteur ;
en tant qu’accompagnateurs, ils défendent des individus en difficulté a 1’égard de leur
employeur. A ce stade, la négociation collective ne leur parait finalement pas comme un

enjeu fondamental.
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3.3.3. Développer des nouveaux registres d’action face au déplacement des frontieres du
salariat

Hormis ces actions syndicales dans I’entreprise bien étudiées, on trouve aussi des
registres d’action plus originaux dans nos études de cas. Ils sont développés a chaque
fois que les causes défendues par les jeunes montrent les limites de leur traitement dans
le cadre institutionnel du dialogue social, marqué depuis le début des années 1980 par le
triptyque négociation collective/information et consultation des salariés/concertation
avec I’Etat central. Il serait toutefois erroné de considérer ces revendications comme
marginales. Au contraire, elles nous guident au cceur des enjeux du salariat
contemporain, que ce soit a travers la mobilité transnationale du capital,
I’instrumentalisation de la privation des droits a des fins d’exploitation ou la dissolution

d’identités professionnelles traditionnelles dans la restructuration de 1’économie.

Un premier registre concerne la revitalisation des modes d’action syndicale davantage
marginalisés par ce mouvement. La mobilisation des travailleurs sans-papiers dans les
Yvelines montre le rdle, original, que peut jouer la gréve pour revendiquer une cause
située en dehors du champ légal de la négociation collective mais néanmoins cruciale
pour les conditions de vie et de travail des salari€és. Attaché a une procédure de
régularisation par le travail, ce répertoire a été, depuis sa «découverte » lors des
premieres mobilisations de travailleurs sans-papiers en 2008, intégré dans le fond
d’actions collectives de la CGT. La productivité de ce moyen d’action ne se limite pas a
générer de la pression sur les employeurs individuels et les préfectures. Quand la
mobilisation dépasse les limites de 1’entreprise, elle peut méme aboutir, comme le
montrent les négociations avec 1’organisation patronale de 1’intérim dans le cadre de ce
mouvement, a des accords collectifs — informels — sur le soutien des employeurs a la

démarche de régularisation.

L’importance que jouent les rapports avec I’Etat dans les mobilisations de sans-papiers
— a travers les négociations avec les préfectures sur les « dossiers » de régularisation et
la gestion locale des relations avec les forces de 1’ordre — se retrouve aussi dans le cas
d’ASSO. Faute de participer au dialogue social institué et de pouvoir directement peser
sur les régulations du monde associatif, les membres d’ASSO s’expriment
régulierement aupres des pouvoirs publics. Parmi les sujets sur lesquels travaille ce

syndicat, on trouve notamment des réflexions sur 1’organisation, le financement et
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I’emploi des associations avec des propositions pour transformer le modele associatif.
Bien que les pouvoirs publics soient les premiers destinataires de ces travaux, ils
s’adressent aussi a 1’opinion publique, par exemple a I’occasion d’invitations par les

médias.

La tentative de peser sur I’opinion publique se retrouve aussi, sur un registre différent,
dans les campagnes du ReAct. La campagne récente chez McDonald’s dans la région
parisienne est un exemple d’adaptation de ce mode d’action au contexte francais. Une
militante a été recrutée pour effectuer un travail de mise en réseau d’acteurs divers
(syndicats, ONG, Confédération paysanne, partis politiques et organisations de
jeunesse) autour d’une dénonciation des méfaits de cette entreprise : les bas salaires, les
mauvaises conditions de travail et entraves au droit syndical, les pratiques d’évasion
fiscale et la qualité des produits et de la relation aux fournisseurs paysans. Il s’agit
d’intégrer la question du travail dans un éventail plus large de luttes et de s’adosser a
d’autres modes d’action avec pour objectif de créer de nouveaux leviers de pouvoir.
Comme le montrent les engagements du ReAct dans les entreprises multinationales
(centres d’appel au Maroc ; STMicroelectronics), la création d’alliances ne peut
s’arréter aux frontieres nationales. Les possibilités d’exir (fiscal, social,
environnemental) des firmes transnationales n’ont cessé d’augmenter dans la

mondialisation.

L’étude des jeunes qui s’engagent et évoluent dans des structures (para-)syndicales,
leurs modalités d’apprentissage et leurs pratiques invitent a plusieurs constats. Le
premier est que la jeunesse qui s’engage syndicalement est sociologiquement diverse. Si
cette diversité peut provoquer des réflexes de blocage ou méme de rejet, nous
considérons en revanche qu’il s’agit d’une trés bonne nouvelle pour le syndicalisme car
on peut considérer que face au déclin inexorable des institutions de socialisation
syndicale traditionnelles, d’autres sont capables de prendre le relais. Mais les formes
organisationnelles, les ambitions et les pratiques que développent ces jeunes ne sont pas
forcément les mémes que celles qui caractérisent le syndicalisme référentiel. Elles
résultent de la confrontation de ces jeunes travailleurs avec 1’environnement du travail
dans lequel ils évoluent et qu’ils ambitionnent de changer. Leurs réponses peuvent étre
stables ou provisoires, inscrites étroitement dans les cadres qui sont censées garantir
leur participation ou basées sur des thématiques qui semblent lointaines. Mais elles
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restent toujours soumises aux aléas des transformations perpétuelles — et méme
accélérées — du monde du travail et des réagencements d’acteurs qui s’y produisent.
Dans ce monde en recomposition, les jeunes cherchent des reperes et des accroches qui

leur permettent d’agir sur leur sort.

Conclusion

L’importante sous-représentation des jeunes salariés au sein des syndicats constitue un
probléme installé depuis maintenant plusieurs décennies. Il n’est pas propre aux
organisations frangaises. Dans d’autres pays, aussi bien en Europe qu’aux Etats-Unis —
y compris dans des configurations ou le taux de syndicalisation est plus élevé qu’en
France comme en Allemagne ou au Royaume-Uni —, le constat est partagé : celui de la
difficulté a étre en phase avec les différentes composantes de la jeunesse, qu’il s’agisse
de la jeunesse scolarisée et en partie au travail dans le cadre d’emplois précaires ou qu’il
s’agisse de jeunes salariés qui sont également confrontés a différentes formes de
précarité (la frontiere entre ces deux groupes étant poreuse). Dans ces différents pays,
les syndicats font aussi le constat qu’ils ne constituent pas nécessairement un espace
attrayant pour des jeunes désireux de s’engager, ces derniers privilégiant parfois
d’autres causes (avec une césure forte entre ce qu’ils sont dans le monde du travail et ce

qu’ils font en dehors de celui-ci) et d’autres modalités d’action.

Les situations varient bien slr selon les environnements professionnels. Dans des
secteurs d’activité ou des grandes entreprises ol les syndicats continuent a jouer un role
central dans la représentation des salariés — dans 1’éducation, dans la métallurgie, a
EDF, a la SNCF pour ne prendre que ces exemples —, la question est celle de leur
redéploiement vers les catégories de salariés qui leur échappent en partie (et qui sont
parfois défiantes vis-a-vis d’eux), a commencer par les jeunes entrés dans la ou les
professions avec des formations et des attentes différentes de celles des générations
antérieures. Dans des secteurs ou des entreprises de taille plus réduite ou la présence
syndicale est faible, voire inexistante, I’enjeu est celui du développement, c’est-a-dire

du recrutement et de la création de sections syndicales.

Les multiples causes de la tres faible syndicalisation des jeunes salariés sont bien
connues. Elles renvoient aux conditions d’entrée dans ’emploi et au vécu des

différentes formes de précarité. Pour autant, celles-ci peuvent étre différentes d’un
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secteur a ’autre — que 1’intérim y domine comme dans 1’industrie ou que ce soit les CDI
a temps partiel comme dans le commerce — et impliquent une collecte de connaissances
fine du c6té des syndicats afin de pouvoir étre au plus pres des expériences vécues. Les
solutions, en revanche, n’existent pas clef en main. Des expériences ont été et sont
menées dans différents pays, en Belgique, aux Etats-Unis, en Allemagne. Elles ne
livrent pas de «bonnes pratiques », mais plutdt des pistes de réflexion. Nous en

pointerons trois.

Les premieres concernent les jonctions entre la jeunesse scolarisée, dans ses diverses
composantes (universitaire, en formation professionnelle, etc.) et les syndicats de
salariés. Ces jonctions peuvent bien slr passer par les organisations de jeunesse —
associatives et syndicales — engagées dans un travail de sensibilisation et de
représentation, mais parfois elles-mémes en crise. Pour autant, I’un des enjeux est celui
de la connaissance du monde syndical et de sa visibilité chez de jeunes générations qui
n’ont pas le méme bagage sur I’histoire sociale du pays ou la méme familiarité avec les
syndicats que dans des contextes historiques ol ceux-ci occupaient davantage 1’espace
public. Comment faire pour que de jeunes salari€és envisagent de se syndiquer, une fois
qu’ils occuperont un emploi stable, et le congoivent comme un acte « normal », non
exceptionnel ? Cette question, formulée ici de facon un peu abrupte, renvoie au degré de
familiarité avec les syndicats, avec les institutions représentatives du personnel, ainsi

qu’a la conception de la citoyenneté et de I’exercice des droits sociaux.

Le fait de redonner de la visibilité au syndicalisme aupres des jeunes passe bien sir par
le secteur éducatif. Mais cela passe également par des démarches volontaristes de
présence des syndicats dans 1’espace social des jeunes en étude : qu’il s’agisse de mettre
en place des permanences sur les campus universitaires ou les écoles professionnelles
pour fournir des renseignements sur les stages, sur le droit du travail ou qu’il s’agisse
d’organiser des campagnes d’action pour les saisonniers. Notre étude, comme d’autres
avant elle, montre que la syndicalisation des jeunes salariés mérite d’étre pensée comme
un continuum, qu’elle s’étale dans le temps et que le fait de s’adresser a des jeunes
encore en étude peut €tre une facon de les conduire quelques années plus tard vers

I’adhésion syndicale.
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Les deuxiemes pistes de réflexion renvoient aux stratégies organisationnelles et d’une
certaine facon recouvrent les questions qui sont débattues depuis maintenant plus de
deux décennies dans le cadre du « renouveau syndical » ou de I’organizing. Dans cette
perspective, ce qui peut étre pensé par rapport aux jeunes salariés peut 1’étre également
par rapport a d’autres segments « non organisés » du salariat. Ces pistes questionnent
les choix qui sont faits par les confédérations sur le plan financier, mais également
logistique, pour mettre en place des campagnes d’action thématiques et salarier des
militants « permanents » chargés du développement dans des secteurs d’activité
précarisés. Quelle part de leur budget les organisations syndicales consacrent-elles de
facon ciblée a la syndicalisation des jeunes ? Quels moyens mettent-elles a disposition
des structures jeunes ? Quels liens sont établis avec les campagnes d’action menées

dans des secteurs professionnels précarisés ?

On sait qu’un des vecteurs porteurs pour favoriser non seulement I’adhésion, mais plus
encore 1’engagement de jeunes salariés dans [’activité syndicale, est de créer les
conditions pour qu’ils animent une section ou un syndicat sur leur lieu de travail, se
présentent a des mandats, etc. Cependant, mettre ces jeunes salariés en condition de
« faire du syndicalisme » — de bénéficier d’une forme d’autonomie dans leur décision et
leur action — nécessite tout un travail préalable de prises de contact, d’information, de
sensibilisation, de formation et de suivi. Ce travail est le plus souvent réalisé a partir des
structures interprofessionnelles, parfois a partir des fédérations professionnelles lorsque
la syndicalisation des jeunes a été pensée comme un enjeu prioritaire. Dans tous les cas,
il nécessite que des militants plus aguerris soient disponibles pour le faire, qu’ils aient la
possibilité de s’investir dans la compréhension de ce qui se joue dans un secteur, un
établissement, une catégorie professionnelle, de mettre en place des formations
syndicales qui constituent le plus souvent des moments importants de reconnaissance et

de prise de confiance, etc.

Il implique également que la division du travail militant soit pensée en interne et que les
conditions pour que les jeunes adhérents accedent a des responsabilités et a des
fonctions de porte-parole soient également réfléchies en amont. La encore, la question
de la reconnaissance de la singularité et de I’autonomie est importante, tant 1’'un des
défis pour les responsables syndicaux en place consiste aussi a accepter que ces jeunes
militants aient des pratiques et des représentations différentes des leurs.
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Une troisieme série de réflexions concerne la facon dont les organisations syndicales
parviennent a penser I’imbrication entre les différentes formes de domination que
subissent les salariés et a adapter leurs propres pratiques internes. Le mouvement
ouvrier francais, comme dans d’autres pays, possede toute une histoire de lutte contre le
racisme et les discriminations, de refus des oppressions sexistes et racisées. Pour autant,
ces traditions de lutte ne sont pas toujours connues des jeunes salariés et les syndicats ne
sont pas toujours identifi€és comme des organisations jouant un rdle important sur des
causes comme par exemple I’antiracisme ou le refus des discriminations liées aux
orientations sexuelles. Ces questions renvoient a plusieurs enjeux. En premier lieu, aux
actions menées dans la sphere méme du travail et a la facon de dire et de combattre les
rapports de domination qui s’y exercent et s’y renforcent : par exemple, pour des jeunes
issus de I’immigration ou supposés comme tels. En second lieu, en parvenant a faire la
jonction entre le travail et le hors-travail et en montrant la continuité des combats

menés.

Ces différentes conclusions nous incitent a repérer différents prolongements possibles
pour des recherches sur le rapport des jeunes a I’engagement syndical. Nous en

pointerons la encore trois.

En premier lieu et comme cela a été fait en partie dans ce rapport, il serait intéressant de
suivre dans le temps de jeunes salari€és qui ont pu rencontrer de facon ponctuelle des
représentants ou des militants syndicaux — par exemple a I’occasion de la campagne en
direction des travailleurs saisonniers ou lors d’une permanence dans une union locale ou
encore dans une entreprise ou ils sont restés un temps limité — et de comprendre comme
se construit dans différents contextes professionnels leurs représentations de I’action
syndicale. De premieres rencontres sont-elles des événements marquants qui
contribuent, par la suite, une fois en emploi stable, a une démarche de syndicalisation ?

Quels sont les éléments qui se jouent dans ces premieres rencontres ?

Une deuxieme piste de recherche consisterait 2 mener des entretiens aupres de jeunes
salariés qui se sont syndiqués un temps donné, mais qui n’ont pas renouvelé leur
adhésion. Quelles sont les raisons qui les ont conduit a ne plus cotiser ? Ce phénomene

de volatilité parmi les nouveaux adhérents est important dans toutes les organisations
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syndicales. Il renvoie certainement a des facteurs multiples et a des contextes différents.

Il serait particulicrement important a explorer.

Une troisieme piste consisterait a mener des enquétes aupres de jeunes travailleurs
relégués aux marges du salariat ou en dehors de celui-ci, comme auto-entrepreneurs

notamment.

Les mobilisations menées au cours de 1’année 2017 par des livreurs de Deliveroo ont
attesté de I’existence d’expériences ambivalentes chez de jeunes travailleurs qui peuvent
adhérer en partie a 1’organisation qui leur est proposée tout en contestant certains
principes de celle-ci (rémunération a la course, tres forte flexibilité, incertitude de la
rémunération, etc.). La demande de reconnaissance d’un lien de subordination est ici
intéressante pour ce qu’elle dit du processus de construction des revendications et de la

découverte par ces jeunes salariés des protections liées au salariat.
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CHAPITRE 2 : REVUE DE LA LITTERATURE SCIENTIFIQUE

Sophie Béroud, Camille Dupuy, Marcus Kahmann, Karel Yon

Introduction

Comme I’écrit Richard Hyman, fondateur du European Journal of Industrial Relations,
« des questions comme ‘Qu’est-ce qu’'un syndicat ?” ou ‘Que signifie étre membre d’un
syndicat ?’ recoivent des réponses tres différentes selon le contexte national » (Hyman,
1998, p. 7). Etudier la relation entre jeunes travailleurs et syndicats dans une perspective
comparative implique par conséquent de clarifier la spécificité de la situation frangaise.
Seul cet effort permet d’éviter deux erreurs symétriques : celle de considérer le cas
francais comme « pathologique » en comparaison a la situation « normale » des autres
pays, ou bien celle de considérer le mouvement syndical frangais comme tellement

exceptionnel qu’il ne souffrirait aucune comparaison.

Ces remarques préliminaires nous ont semblé nécessaires en raison du niveau
particulierement bas du taux de syndicalisation en France, entre 8 et 11 % selon les
estimations, ce qui situe dans tous les cas notre pays parmi les pays de I’OCDE les
moins syndicalisés. Alors que cette réalité pourrait étre interprétée de facon unilatérale
comme une preuve de la faiblesse syndicale, il est important de souligner qu’elle
témoigne aussi, paradoxalement, d’une certaine puissance syndicale : celle qui a permis
au mouvement syndical d’incorporer une partie de ses objectifs dans les institutions
sociales et politiques. En effet, la faible proportion de travailleurs syndiqués s’explique
notamment par le fait qu'un certain nombre de missions qui sont accomplies par les
syndicats dans d’autres pays le sont en France par I’Etat ou des institutions
parapubliques. Il existe par conséquent peu d’incitations sélectives, qu’elles soient
positives ou négatives, a se syndiquer. Au-dela d’'un Code du travail déja protecteur
couvrant I’ensemble du salariat, les accords collectifs que négocient les syndicats ne
peuvent étre réservés aux syndiqués, tandis que I’Etat peut étendre les conventions
collectives de branche a I’ensemble des entreprises opérant dans le secteur concerné, au-
dela des seules entreprises signataires. De méme, la protection sociale et les activités
sociales et culturelles sont garanties par des institutions au sein desquelles les syndicats
ne sont que des administrateurs temporaires, a I’image des caisses de sécurité sociale et

des comités d’entreprise.
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En ce qui concerne la situation des syndicats, il est par ailleurs utile de prendre en
compte le réseau relativement dense des institutions représentatives du personnel. Le
systtme dual en place est basé sur un ensemble de reégles juridiques précises qui
définissent les modalités d’élection, d’information et de consultation des représentants
du personnel, ainsi que leurs heures de délégation et ressources matérielles. Il existait
(avant la fusion des IRP opérée par les ordonnances de 1’automne 2017) le comité
d’entreprise dans les établissements d’au moins 50 salariés et les délégués du personnel
dans les établissements de plus de dix employés. Tandis que le CE doit notamment &tre
informé et consulté sur les questions qui touchent a la gestion de I’entreprise et a
I’emploi, les DP présentent a I’employeur les réclamations collectives ou individuelles
relatives a I’application du Code du travail ou des accords collectifs. En outre, dans les
établissements de 50 salariés et plus, les syndicats peuvent désigner des délégués
syndicaux qui sont habilités a négocier avec I’employeur, a la condition que leur liste ait
franchi le seuil minimal de 10 % des suffrages exprimés aux élections professionnelles.
Le pluralisme syndical — la CGT, la CFDT, FO, la CFE-CGC et la CFTC sont les cinq
confédérations syndicales « historiques » ; dans les années 1990, d’autres organisations
sont apparues, comme I’UNSA et Solidaires et, dans la fonction publique, la FSU —
signifie que plusieurs délégués syndicaux peuvent étre présents dans un méme
établissement. De maniere significative, la baisse du taux de syndicalisation n’a pas
provoqué un déclin équivalent de la représentation du personnel. Ceci est
particulierement notable dans le secteur privé, ou les élections professionnelles
engendrent plusieurs centaines de milliers de représentants du personnel. Selon les
données du Ministere du travail, en 2011, 6 % des salariés travaillant dans les
établissements du secteur marchand de plus de dix salariés détenaient un mandat (électif
ou désignatif) ; plus de la moitié de ces 600 000 représentants du personnel étaient
syndiqués, tandis qu’un syndiqué sur trois détenait un mandat. La présence de comités
d’entreprise s’est étendue depuis les années 1980. Ce n’est que récemment que cette
tendance semble s’étre inversée. La négociation d’entreprise a pris son essor avec les
lois Auroux de 1982 instituant la négociation annuelle obligatoire et les lois Aubry de
1998-2000 organisant la réduction négociée de la durée 1égale hebdomadaire du travail
a 35 heures. La négociation de branche a perdu de son importance tandis que la liste des

thémes de négociation obligatoire a 1’échelle des entreprises continuait de s’élargir. En
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conséquence, le nombre d’accords d’entreprise a considérablement augmenté (autour de
40 000 au cours de 1’année 2013). La négociation collective est devenue une part
essentielle de D’activité des délégués syndicaux, mais cet accroissement de la
négociation d’entreprise n’est pas nécessairement un indicateur de 1’accroissement de la
puissance syndicale. La plupart des responsables des ressources humaines et des
délégués syndicaux relayent I’agenda de négociation prescrit par 1’Etat, mais les accords
quand ils sont conclus apportent souvent peu au regard des garanties déja posées par le

Code du travail.

Malgré une incontestable crise des effectifs syndicaux depuis la fin des années 1970, le
recrutement de nouveaux adhérents n’a jamais été percu comme une priorité par tous les
syndicats. Il n’existait pas d’urgence financiere, dans la mesure ou la majeure partie des
financements syndicaux ne provient pas des cotisations des adhérents mais des
subventions de 1’Etat, des institutions paritaires ou des entreprises. Il n’existait pas non
plus d’urgence politique, étant donné que I’influence syndicale se mesure moins par le
taux de syndicalisation que par la couverture conventionnelle, qui est parmi les plus
élevées des pays de ’OCDE (plus de 90 %). En outre, I’influence syndicale dépend
moins de la capacité des syndicats a discipliner les travailleurs qu’a les mobiliser, en
recourant des modes d’action protestataires tels que les gréves et les manifestations. Par
conséquent, I’existence d’un solide réseau de militants syndicaux, a la fois négociateurs
et «entrepreneurs de mouvements sociaux », est plus importante que I’accroissement

des effectifs.

Diverses transformations ont cependant donné plus d’importance a 1’enjeu de
syndicalisation. Ce sont d’abord les évolutions structurelles dans le monde du travail,
qui ne sont pas propres a la France : la décentralisation des relations professionnelles, la
morphologie changeante du salariat (a travers I’accroissement de la féminisation et de la
part de travailleurs immigrés, I’émergence de nouveaux secteurs d’activité) et le fossé
grandissant entre salariés stables et précaires affaiblissent la capacité autant que la
1égitimité des syndicats a représenter 1’ensemble des travailleurs. Les syndicats n’ont
pas toujours tiré de lecons pratiques et stratégiques de ce diagnostic maintenant bien
établi. Plus récemment, la réforme de 2008 de la représentativité syndicale a mis fin au
systéme qui garantissait le financement des organisations représentatives. Dorénavant,
la capacité des syndicats a s’implanter sur les lieux de travail, a participer a la
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négociation collective a tous les niveaux et a recevoir des financements publics dépend
de leurs résultats électoraux, ce qui contraint les organisations syndicales a réfléchir de

maniere plus centrale a leur propre développement.

Syndiquer les jeunes salariés constitue un enjeu possible du développement syndical.
Cette revue de littérature commencera par contextualiser la situation actuelle des jeunes
salariés sur le marché de I’emploi. Elle abordera ensuite la littérature existante,
finalement assez peu fournie, ayant abordé la question des relations entre syndicats et
jeunes salariés. Cette situation s’explique en partie par le fait que 1’engagement syndical
a parfois été décrit comme archaique et étranger aux formes d’engagement des jeunes,

ce qu’on évoquera dans une troisieme et derniere partie.

1. Jeunes et travail

Dans cette revue de littérature, nous analysons tout d’abord les liens entre jeunes et
travail en France, dans une double logique. La premiere logique — économique et
statistique — interroge la place des jeunes sur le marché du travail et montre que cette
catégorie de salariés est plus touchée par la crise que les salariés plus agés. La deuxiéme
logique — davantage sociologique — analyse les liens qu’entretiennent les jeunes avec
leur travail et révele que si le travail occupe une place centrale dans la vie des francais,
quel que soit leur age, le rapport qu’ils entretiennent avec celui-ci varie selon les
générations. Avant d’entrer dans ces considérations, nous interrogeons les contours et la

pertinence de la catégorie « jeunes ».

1.1. « Jeune » : une catégorie d’analyse pertinente ?

L’Institut national de la statistique et des études économiques (INSEE) dénombre en
2016 9,3 millions de « jeunes » résidant en France, c’est-a-dire des personnes agées
entre 18 et 29 ans. Mais cette catégorie est floue et problématique : « ‘postadolescents’,
‘jeunes’, ‘pré-adultes’ ou ‘jeunes adultes’... La multiplicité des termes pour caractériser
une méme phase de vie en reflete toute I’ambigiiité » (Van de Velde, 2007). Les
analyses socio-historiques de la jeunesse montrent le caractere évolutif de cette notion.
La jeunesse est progressivement devenue une catégorie sociale autonome, aprés son
invention sous 1’Ancien Régime, sans que sa définition ne soit stabilisée (Galland, 2009,
p.48) — «la ‘jeunesse’ n’est qu’'un mot » disait ainsi P. Bourdieu de maniere

provocatrice (1984, p.145). Loin d’étre seulement une catégorie biologique ou
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statistique, la jeunesse est aussi une expérience sociale. Elle prend son sens de maniere
relationnelle, dans 1’opposition des générations : «1’4ge n’est pas une question de
développement biologique, mais une question de statut des individus dans des rapports
de pouvoir socialement institués, lesquels produisent les catégories telles que ‘jeunes’ et
‘adultes’ » (Achain et al., p.97). Pourtant, pour résoudre les problématiques lies a
I’emploi des jeunes, il faut délimiter de maniere précise cette catégorie (Lefresne,

2003).

La difficulté réside alors dans la détermination de bornes temporelles. Les tranches
d’age placées sous le vocable « jeune » varient en effet selon les enquétes. Par exemple,
les enquétes emploi d’Eurostat retiennent les individus agés au moment de 1’enquéte de
15 a4 24 ans (age courant) alors que celles de I’'INSEE analysent les individus qui auront
au 31 décembre entre 15 et 29 ans. Ces différences ne sont pas purement statistiques.
Elles sous-tendent des hypotheses telles que 1’allongement de la durée des études et une
entrée plus tardive sur le marché du travail. Si on définit la jeunesse comme une période
de transition entre 1’enfance et 1’age adulte, la durée de la jeunesse s’ « allonge » avec la
prolongation de la scolarité : on reste « jeune » de plus en plus longtemps (Galland,
2011). Cette variabilité se retrouve dans les définitions de « jeune » données dans les
accords d’entreprises. Créé par la loi du 1* mars 2013, le contrat génération incite les
entreprises francaises de plus de cinquante salariés a négocier autour de 1’emploi des
jeunes et des seniors, sans spécifier de bornes d’age explicites. Les contours de ces deux
catégories sont donc dessinés par chaque entreprise. L’analyse statistique de
6 150 accords montre de grandes disparités. Pres de la moitié d’entre eux posent 1’age
maximum a 26 ans (42 %) mais ils sont prés d’un cinquieme a le réduire a moins de 25

(19 %) ou a I’étendre jusqu’a 30 (23 %) (Garoche, Goin, 2014).

Au-dela de ces considérations temporelles, c’est également la pertinence de cette
catégorie au regard de la grande hétérogénéité et complexité de la jeunesse qui doit étre
interrogée. Le fait d’étre jeune se combine avec d’autres caractéristiques telles que le
genre, I’origine ou encore le niveau de diplédme. La problématique de la jeunesse est
ainsi abordée au prisme de I’inter-sectionnalité en croisant la position de « jeune » avec
les autres positions et identités sociales. Par exemple, le niveau de diplome divise la
jeunesse entre les dipldmés et les non diplomés (environ 620 000 jeunes de 18-24 ans
sont en dehors de tout systtme de formation et sans diplome — Goffette, Recotillet,
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2014) qui connaissent des trajectoires d’acces a I’emploi tres disparates. Une enquéte
récente du Centre d’études et de recherches sur les qualifications conclue ainsi : « Le
dipléme, un atout gagnant pour les jeunes face a la crise » (Mazari et al., 2011), et
pointe la grande diversité des individus réunis dans la catégorie « jeunes ». De méme,
I’origine sociale et nationale a un effet sur I’entrée et la sortie de la jeunesse. Par
exemple, les personnes issues de l’'immigration maghrébine sont plus longtemps
« jeunes » socialement que les autres (au regard de la norme d’une vie d’« adulte »). En
effet, elles restent plus longtemps dans la phase d’indétermination en raison d’une
expérience plus durable de la précarité et du chdmage (Achin et al., 2009). Le genre
enfin constitue un élément important. Les jeunes femmes dénoncent ainsi des
discriminations a I’embauche, liées a leur sexe et a leurs charges familiales (Epiphane et
al., 2011). Ainsi, dans tous les pays européens, on assiste a «une tres forte
hétérogénéité des situations des jeunes, selon le milieu social d’origine, le niveau de
qualification, la situation familiale, la couleur de la peau ou ’origine géographique ou

nationale » (Math, 2011, p. 23).

N

Face a cette complexité, d’autres catégories peuvent se révéler plus pertinentes pour
classer les travailleurs. Par exemple, I'INSEE considére que 1’ancienneté sur le marché
du travail — qui correspond au nombre d’années écoulées depuis la sortie de formation
initiale — est plus représentative que 1’dge du travailleur. En effet, la qualité¢ de
I’insertion professionnelle dépend notamment de cette ancienneté, elle-méme
dépendante du niveau de diplome (INSEE, 2013). Par ailleurs, la variable « age » est
souvent complétée par celle de « génération », dans les enquétes « Génération » du
Céreq par exemple, ou dans les travaux les plus récents — qu’ils soient gestionnaires ou

sociologiques - sur les générations Y ou Z.

2. Les jeunes au travail en France

Parmi les jeunes frangais, une partie travaille. Faisant face a des conditions de travail
qui se sont rapidement dégradées avec la récession économique, la question du rapport
au travail des jeunes s’est posée. La jeune génération met-elle le travail au centre de sa
vie ? Depuis le milieu des années 1980, la scolarité dure plus longtemps et le niveau de
diplome s’est élevé. Avec l'objectif de 80 % d’une classe d’age au baccalauréat
(diplome qui permet d’accéder aux études supérieures) — atteint a la fin des années 2000

— les jeunes ont massivement accédé aux études supérieures. En 2015, pres de la moitié
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des 18-24 ans étaient en formation initiale selon I'INSEE, et pres de 7 % des 25-29 ans.
L’allongement de la scolarité a mécaniquement retardé 1’entrée des jeunes sur le marché
du travail, d’autant plus que peu de jeunes cumulent études et emploi: ils sont
seulement 10 % des 18-24 ans et 3 % des 25-29 dans ce cas. Le taux d’activité demeure
ainsi relativement faible chez les jeunes. Au premier trimestre 2017, un peu plus d’un
jeune entre 15 et 24 ans sur trois participe au marché du travail (36,5 %). Leur taux
d’activité est plus faible — d’environ 5 points — que dans les autres pays de 1’Union

européenne.

Parmi ces jeunes actifs, une part importante est touchée par le chomage. Dans tous les
pays européens, les jeunes ont été plus rudement frappés par la récession que les salariés
plus 4gés (Campos Lima et al., 2013, p. 295). Au premier trimestre 2017, 21,8 % des
15-24 ans sont au chomage (au sens du BIT). Cependant, le taux d’activité étant faible,
la part de chdmage chez les jeunes (mesurée sur I’ensemble des jeunes, actifs ou non)
demeure assez faible. Le chomage des jeunes n’est pas également distribué. Les femmes
ont un taux de chdomage plus élevé en début de vie active mais se rattrapent ensuite.
Apres quelques années d’activité, elles sont moins souvent au chomage que les
hommes. Par ailleurs, les diplomés s’inserent mieux que les non diplomés. Comme dans
toute I’Europe, « I’emploi des jeunes, et surtout des moins qualifi€s, a surréagi a la
conjoncture » (Martche, 2011, p.25). Les écarts de salaires entre les jeunes ainsi que

leurs trajectoires professionnelles sont ainsi trés dépendants du niveau de diplome.

Touchés par le chdomage, les jeunes le sont aussi par I’instabilité de I’emploi. La part des
jeunes a temps partiel a augmenté dans tous les pays européens (Campos Lima et al.,
2013, p. 296). Les nouveaux entrants sur le marché du travail francais bénéficient plus
souvent d’un emploi temporaire : en 2016, toujours selon les chiffres de 'INSEE, le
tiers des actifs occupés sortis de formation initiale depuis 1 a 4 ans étaient en emploi
temporaire. Pour lutter contre cette précarisation des jeunes (chomage et emploi
atypique), se sont développés des « emplois aidés ». Le quart environ des moins de
26 ans bénéficie ainsi d’un contrat de travail dérogatoire au droit commun
(apprentissage, formation en alternance, etc.). Toutefois, les jeunes en emploi
connaissent des situations plutot ascendantes. Ils occupent des emplois de plus en plus
qualifiés. Parmi ceux sortis de formation initiale il y a entre 1 et 4 ans, pres de la moitié
ont le statut cadre. Les secteurs qui recrutent le plus de jeunes sont le commerce,
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I’hébergement-restauration, les activités scientifiques et techniques ainsi que
I’informatique. Les jeunes diplomés de 1’enseignement supérieur long s’emploient dans
des activités scientifiques, techniques et informatiques; ceux de 1’enseignement

supérieur court dans le secteur de la santé ou de I’action sociale.

Dans un contexte économique dégradé pour les jeunes travailleurs francais, la question
de leur rapport au travail se pose avec acuité. Les réflexions autour du rapport au travail
des jeunes de la génération Y (nés entre le début des années 1980 et le début des années
2000) puis tres récemment de la génération Z (nés depuis le début des années 2000,
dont les plus 4gés entrent aujourd’hui dans la catégorie statistique de « jeunes ») se sont
multipliées, avec notamment de nombreux articles de presse sur ce theme. Les
interrogations ont tout d’abord été d’ordre managérial. Partant du postulat que la
génération Y entretient un rapport plus distant au travail, de nombreuses enquétes —
telles que I’enquéte annuelle « Deloitte Millenial (Generation Y) Survey » — cherchent a
comprendre ’entreprise de demain. La question centrale est la construction d’un
nouveau mode de mangement adapté a ces jeunes, comme en atteste par exemple le
développement de cabinets de conseil spécialisés sur le management des jeunes. En
effet, une enquéte réalisée par I'IPSOS pointe «une hiérarchie souvent considérée
comme inapte 2 les motiver »°. Face 2 une abondante littérature managériale non
académique, les sciences de gestion ont investi cette question afin d’analyser cette
« représentation managériale » que constitue la génération Y. F. Pichault et M. Pleyers
remettent en cause ce « type idéal » et montrent que 1’age n’est que 1’'un des facteurs
explicatifs des différences entre générations, auxquels s’ajoutent 1’expérience, le statut
professionnel, le niveau d’éducation, la charge familiale, etc. (2012) Les travaux en
sciences de gestion convergent ainsi pour montrer que les particularités de cette

génération sont relativement faibles (Pralong, 2010 ; Peretti-Ndiaye et al., 2012).

La sociologie s’est également emparée de cette question afin d’interroger cette supposée
singularité du rapport au travail des jeunes frangais par rapport aux générations
précédentes. Afin « d’apprécier la réelle spécificité du rapport au travail des jeunes »,
B. Delay compare des actifs de moins de 30 ans et de plus de 50 ans, a partir d’enquétes

statistiques et d’entretiens (2008). Elle met au jour un pouvoir discriminant de 1’age

6 Résultats de la troisieme enquéte annuelle sur les jeunes francais réalisée par 'lPSOS et financée par Doing Goog,
Doing Well. Enquéte auprés d’un échantillon représentatif de 10 002 jeunes agés de 18 a 35 ans.
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dans le rapport au travail. Mais loin d’opposer 1’ancienne et la nouvelle génération, elle
montre que 1’on assiste plutdt a une radicalisation de certaines aspirations chez les
jeunes. De méme, une enquéte plus large sur I’engagement au travail, conduite en 2007-
2008 dans six pays européens, montre les spécificités relatives aux jeunes tout en
insistant sur les continuités. Pour le cas francais, D. Méda et P. Vendramin montrent
que les jeunes — les moins de 30 ans — accordent autant d’importance au travail que les
autres générations mais s’en distinguent doublement. Les jeunes sont « objectivement »
plus exposés a la précarit€é mais bénéficient d’un meilleur niveau de formation.
« Subjectivement », les générations n’attendent pas la méme chose du travail : « Les
jeunes demandent davantage de protection sociale et des salaires plus élevés mais aussi
plus de liberté et d’opportunité de développement personnel » (p. 9). La conclusion est
alors nuancée : « Il semble que la jeune génération soit peut-€tre en train de dessiner les
traits d’une nouvelle conception du travail » (p. 10). Cette évolution renvoie a une autre,
plus fondamentale, liée a une « polycentricité » croissante. Bien que le travail reste au
centre des préoccupations, les jeunes entretiennent un rapport plus distant en se

ménageant du temps pour d’autres centres d’intérét (famille, loisirs, engagement, etc.).

Ces travaux interrogent plus généralement les méthodes permettant de « mesurer la
valeur accordée au travail » et en montrent la complexité (Méda, 2010). Comment alors
analyser plus spécifiquement le rapport des jeunes a la représentation collective et au
syndicalisme ? En effet, dans ce contexte d’un rapport au travail en partie renouvelé
pour la jeune génération, les dynamiques de représentation collective — syndicales
notamment — des travailleurs interrogent. Dans une enquéte récente, 62 % des 15-30 ans
déclarent ne pas €tre d’accord avec 1’idée selon laquelle « il faut donner plus de pouvoir
aux syndicats. »’ Il s’agit alors de conduire une analyse critique des travaux qui ont

étudié cette question.

7 Enquéte « Génération quoi ? » Questionnaire en ligne de 143 items congu par Cécile Van de Velde et
Camille Peugny. 122 156 répondants a cet item. [En ligne : http://generation-quoi.france2.fr/portrait/pole-emploi/datas].
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3. La prise en charge des jeunes salariés par les syndicats

Il existe peu de travaux dans la littérature scientifique produite en France sur les
relations professionnelles consacrés a la question de la place des jeunes dans les
syndicats. Nous nous proposons d’exposer en premier lieu les raisons qui nous semblent
éclairer le désintérét pour ces questions — alors méme que ’enjeu du renouvellement
générationnel est tres présent dans 1’ensemble des syndicats francais — avant de cerner

les grandes thématiques qui sont abordées dans ces différentes études.

3.1. Un domaine d’étude relativement pauvre

La question de la syndicalisation des jeunes travailleurs fait véritablement figure de
parent pauvre dans les travau