Syndicats et salariés dans les entreprises
d’Europe centrale en transition
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Le mouvement syndical dans les pays de I’Europe centrale (Hongrie,
Pologne, République tcheque et Slovaquie) est considéré souvent, tant par
les dirigeants politiques que par les responsables économiques, comme un
des principaux vestiges du passé communiste. En tant que tel, il est pergu
comme une force organisée pouvant constituer un important obstacle a la
modernisation des entreprises, des économies nationales et de facon plus
générale, une entrave 2 la poursuite de la transition. Une telle représentation
est-elle justifiée, et si oui, quelles en sont les raisons ? T1 faut reconnaitre que
I’évolution des principales centrales syndicales dans ces pays peut justifier
un tel point de vue. Aprés une premiére période marquée par une forte crise
d’identit€ et de légitimité, les syndicats refusent actuellement de plus en plus
souvent de cautionner des politiques libérales qui se traduisent par le dé-
mantelement des systémes de protection sociale existants et la baisse du ni-
veau de vie.

Pourtant, au niveau des entreprises, la situation apparait beaucoup plus
complexe et déja assez largement différenciée |, Les syndicats d’entreprise
ont conquis depuis 1989 une relative autonomie par rapport aux confédéra-
tions nationales. Leur attitude vis-3-vis de la modernisation et des change-
ments n’est pas globalement négative. Elle dépend en particulier du statut
Juridique de ’entreprise, de sa condition économique et surtout de la capa-

1. Cet article reprend certaines conclusions d’une recherche de terrain, réalisée en 1992-1994
sur un échantillon de 12 entreprises dans les quatre pays de I'Europe centrale, commandée
par la CFDT et financée par 'IRES.
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cité de la direction 2 proposer de nouvelles définitions de 1’entreprise et &
présenter des projets d’avenir en termes de modernisation et non pas en ter-
mes de survie et d’adaptation passive. La privatisation de I’entreprise par
entrée du capital étranger constitue de ce point de vue un important facteur
de « rupture symbolique » qui facilite le plus souvent le passage d’un syndi-
calisme de type purement revendicatif ou pire, qui en appelle a la défense
d’une communauté menacée par le changement, a un syndicalisme plus ou-
vert, capable de négocier avec I’employeur et de prendre en charge un pro-
cessus de « rééducation » des salariés. Ce qui se joue ici c’est finalement la
dissociation brusque et souvent douloureuse pour les salariés entre d’un
coté, Iexpérience de travail proprement dit, o ce dernier est saisi de plus en
plus en termes professionnels et sociaux (c’est 12 que réapparait la notion
d’exploitation et de capital) et de I’autre, une expérience plus globale de la
transition, ol I"ouvrier se définit plus par sa position dans un processus de
changement et de modernisation sur lequel il n’a aucune influence. Change-
ment qui reste encore en grande partie défini par I’Etat ou les organisations
internationales (FMI). Changement vécu par les salariés comme 1’entrée
dans un mouvement dont 1’issue apparait de plus en plus incertaine et incon-
nue et qui s’ apparente parfois au chaos.

Au niveau de entreprise, il apparait que ce ne sont pas forcément les
organisations syndicales en tant que telles qui constituent un obstacle aux
changements mais plutdt la persistance chez les salariés, de consciences et
de mentalités définies de maniére non proprement sociales, forgées par le
systéme communiste et que le contexte du changement et de chaos n’a fait
que renforcer. C’est dans la mesure ot le syndicalisme d’entreprise s’appuie
en dernicre instance sur ce type de conscience qu’il peut devenir un obstacle
3 la modernisation, contribuant souvent A entretenir et méme a renforcer ce

type de consciences et de mentalités.

Le syndicalisme — un acteur marginal de la transition a
I’économie de marché ?

Le mouvement syndical en Europe centrale a été confronté depuis 1989
a une profonde crise d’identité et de 1égitimité 2 Cette crise possede trois
principales dimensions. La premigre concerne les transformations internes
du mouvement syndical. La seconde renvoie a la nécessaire mise en place de
nouveaux systémes de relations professionnelles. La troisieme touche 2 la
question de la représentativité et de la base sociale des organisations syndi-

cales existantes.

2. Marcin Frybes, « Les syndicats en Europe centrale - & la recherche d'une nouvelle 1égitimité
sociale et politique », Cahiers internationaux de sociologie, vol. XCV, 1993, Paris, pp. 275-287.
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Du point de vue des transformations internes du mouvement syndical il
convient de pointer trois phénomenes différents. On a assisté tout Si/’abcadl\
une « recc,)nversion » des anciens syndicats communistes. Ceux-ci seOr i
transformés en confédérations démocratiques et indépendz;mtes libéré Soc?
la tutelle du parti et reposant sur des unions syndicales de brar’lche zei’ ;
souvent d’un fort degré d’autonomie par rapport aux structures cor;fégéees
les. Sauf dans le cas de la République tchéque, ces organisations ont ce o
dant gard§ des liens privilégiés avec les partis politiques dits « socio-d o
cra}tes », issus des anciens partis communistes. En République tche em(l)-
présence d’un parti social-démocrate « authentique », le CSSD diriqlée, :
Milos Zejman et la marginalisation politique des hérit{ers de l’a,mciei patl'r
communiste font que le syndicalisme réussit a garder, pour 1’instant P ane
plgs grande indépendance vis-a-vis du politique. Dans, les autres pa ’s ulne
prxgmpales gentrales syndicales ont ouvertement appuyé les partis ipssis’ des
anciens partis communistes au cours des derniéres élections (Pologne - s o
tembre‘19.9? ; Hongrie - mai 1994 ; Slovaquie - septembre 1994g)n confg:
bgant ainst a ce que certains appellent « la restauration de velours »’ c’est 2
d1re. le retour au pouvoir des anciens « camarades » dans de nouve , habi s
de libéraux ou de socio-démocrates °. bl

'Pa,rallélement a cette reconversion des anciens syndicats officiels, o
as§1ste aux tentatives de construction d’un nouveau syndicalisme d” tn .
p,n'se et d’un syndicalisme professionnel. Ce type de syndicalisme se cealllr;g
te;se apar un rejet d,e toute forme de structure centrale de coordination ains;
1qe : pir:isgz 1\115(11?:;6. manifeste de préserver une totale indépendance envers

.Eflfln, la rgconnaissance du principe du pluralisme syndical a ouvert la
voie a la constitution d’un nouveau syndicalisme de type politique, se défi
nissant selon le pays, comme un syndicalisme libre, démocratique indé N
cslirllitdou alternatif. En dehors de la Pologne, marquée par l’expériencle)ecllz
> pmz}gr;odsécr,n(; tnczli;/:;u syndicalisme reste cependant extrémement faible

Ainsi, cing ans apres la chute du mur de Berlin, le mouvement syndical
ep Europe ‘centrale reste, au niveau national, fortement dominé par}ies a
ciens syndicats, « héritiers » des confédérations syndicales uniques et oﬂil _
melle/s d’avant 1989 (« MSzOSz » en Hongrie, « OPZZ » en Polo qne « KOS i
en Rf&publigut: tcheque et « KOZ » en Slovaquie). Bien que toufes <7:es ;
nlsaFlons aient vécu au cours des dernieres années d’importantes tranorfgw
mations (changement de nom, de statut, etc.), il n’en reste pas moinssvcl:.;

3. Adam Michnik, Gazeta Wyborcza, n°267/1994.
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vé. Cela conduit non seulement a une diminution du nombre d’adhérents
mais surtout, cela retarde ’adaptation du syndicalisme aux nouvelles réali-
tés économiques et contribue a la marginalisation sociale progressive des
syndicats.

Les transformations de la structure de I’emploi sont de ce point de vue
parfaitement claires. L’emploi dans le secteur public a ainsi diminué au
cours des trois premiéres années de la transformation (-34 % en Hongrie,
-22 % en Slovaquie, -16 % en République tchéque et de -20 % en Pologne)
au moment ou de fagon parallele, la part de I’emploi dans le secteur privé
augmentait sensiblement (+21 % en Hongrie, +9 % en Slovaquie, +11 % en
République tchéque et +7 % en Pologne) 4 Cette tendance s’est poursuivie
et méme accentuée au cours des années suivantes.

D’apres les données accessibles et les résultats de nos études nationales,
les organisations syndicales dans les nouvelles entreprises privées ou priva-
tisées restent encore assez faibles, voire tout 2 fait inexistantes. Cela tient en
grande partie au caractere de 1’activité économique des nouvelles entrepri-
ses privées (services, construction, transports, hotellerie, etc.), ce qui ne fa-
vorise pas la concentration des salariés sur le lieu de travail et la constitution
d’organisations syndicales importantes. Cela s’explique aussi par la taille
des entreprises, qui possédent souvent un caractére familial et dont le nom-
bre de salariés est rarement supérieur 2 20 employés. Mais tout d’abord, la
faiblesse du syndicalisme dans le nouveau secteur privé s’explique par les
résistances et I’opposition trés ferme des nouveaux entrepreneurs envers

toute forme d’activité syndicale dans leurs entreprises.

Le syndicalisme en Europe centrale reste ainsi, a ’heure actuelle, con-
centré principalement dans les entreprises du secteur public (ou para-public)
ainsi que dans les entreprises privatisées avec la participation de capitaux
étrangers. Le cas de la République tchéque, ol la méthode de privatisation
par coupons doit conduire  terme 2 la privatisation de 80 % de I’économie
nationale ne constitue pas, de notre point de vue, d’exception particulidre.
Nous n’avons pas observé de différences significatives dans les attitudes
syndicales dans les entreprises publiques et dans les entreprises privatisées
par la méthode des coupons. Les véritables propriétaires de ces entreprises
sont en fin de compte des fonds d’investissement tchéques, qui appartien-
nent en grande partie aux grandes banques nationales. Comme les entrepri-
ses en question restent en majorité fortement endettées auprés de ces mémes
banques, il ne faut pas s’attendre a des décisions spectaculaires dans ce do-
maine (mises en faillite, licenciements massifs, etc.), les deux parties restant
pour Iinstant intéressées a trouver des solutions de compromis. Bien que

4. OCDE, Unemployment in Transition Countries: Transient or Persistent?, Paris, 1994, p. 72.
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privatisées, ces entreprises fonctionnent encore comme des entreprises pu-
s. .
bthZ faible implantation des syndicats daps }e secteur privé n est pas dslir;
influences sur les stratégies d’action des prlnplpales confedgratlons s;g;cales
les. De fagon naturelle, les syndicats consgrl.nsent leurs pol'lflccilues s,lyrrliés aes
en essayant de prendre en compte les expériences de travai des sa (z)tmbre "
ployés dans les entreprises du secteur 'pubhc,,a.l}l moment otl un r;ivé il
plus en plus important de salariés travalllent.dejja daps le sqctleu; p ) r;dicats
situation peut conduire a une sorte de. ma.rglr.xahsatlc')r.l sociale des Zm Lears
sans pour autant provoquer leur marg%nahsfltlon polltlgue. 1I_\I.otam;rel ot dans
ces pays (Hongrie, Pologne, Slovaquie), ou le? pouvoir po 1F1qued por u
des coalitions électorales formées avec la} participation exp 1c1te, est égune
sations syndicales et ou les parlementalres—syndmahstes représenten
partie non-négligeable des coalitions parlementaires.

Le syndicat, a la recherche d’une nouvelle
place dans I’entreprise

Les transformations intervenues depuis 1989 ont non seulement affecte
les conditions de travail et les consciences des salarlqs. Elles ont ;uss; prec:)r-1
fondément bouleversé la position et la place des _orgamsatlo’ns syndica ?\Sﬂ)us
particulier le rdle de la section syndicale au niveau de 1 entreprése. Dous
avons essayé de présenter dans un autre texte - les grandes ten atncnt &
I’évolution du mouvement syndical en Europe ceqtrale en mo(il rla e
quelle fagon il s’efforce, dans le nouveau C.Ofltext(? somo-p()ll.lt}que e rzlxiveau
sition, de retrouver une nouvelle 1égitimité sociale et politique au

ional. ‘ '
natlz))u’en est-il cependant des sections syndﬁcales au n’lveau des er;trepr;—t
ses 7 Contrairement aux prévisions .de certams., elles ’n ont pas tOti ei:lrge;f_
disparu. Dans quelle mesure toutefois le’s syndicats d entrelllarlse or(l1 Al el
fectivement réussi A se transformer et a s’adapter aux nouvelles con 1\ de.s
Quelle est leur place dans I’entreprise ? Quelle est leur image auprezls e
salariés ? Enfin, peut-on essayer de tracer une quelconque c?rrespori ;r; °e
entre I’évolution des consciences sociales et les formes de 1ire'sen’c§ ? Jue
tion syndicale dans les entreprises, sans pour autant V(;usgerCfelemouve~

quelconque nostalgie du « mouvemen.t,s?mal ouvrier » 7 Siu : ouve
ment doit se reconstruire dans les soc1etes.post~communlstes, il ne p
faire indépendamment des consciences sociales.

5. Marcin Frybes, op. cit.
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La section syndicale dans une entreprise soviétisée

Du temps du communisme, une telle question n’avait pas a étre posée.
Le syndicat d’entreprise n’avait pas (et si oui, uniquement de facon secon-
daire) & tenir compte de I’état des consciences des salariés, de leurs éven-
tuelles demandes et des questions de défense de leurs intéréts. L’ organisa-
tion syndicale n’était finalement qu’un des nombreux instruments de
controle et de mobilisation, inféodé étroitement a la direction et au comité
du parti °. Rappelons que la section syndicale (dernier échelon de 1’organi-
sation du syndicat unique présent au niveau national) était & I’époque obli-
gatoire pratiquement dans toutes les entreprises. Contrairement au comité
du parti communiste de Ientreprise, la section syndicale rassemblait, de ma-
niere indifférenciée, I’ensemble de tous les employ€s. En étaient membres
non seulement les ouvriers ou les employ€s mais aussi les chefs d’atelier et
le personnel d’encadrement (parfois méme les membres de Ia direction).

Pour curieux que cela puisse paraitre, une partie de nos interlocuteurs
dans les entreprises tchéques et slovaques reconnaissent rester profondé-
ment attachés a une telle conception du syndicat, argumentant qu’il n’y a
pas de raison & ce que « les membres de la direction ne fassent pas partie du
syndicat car ce sont eux qui connaissent le mieux les employés. » On me-
sure, rien qu’a ce type de déclaration, les difficultés auxquelles se heurte
aujourd’hui toute tentative de reconstruire un syndicalisme d’entreprise au-
thentique, reposant en derniére instance sur les consciences des salariés. Les
représentations du role et de la place du syndicat inculquées pendant la pé-
riode communiste ne sont pas pres de disparaitre.

Nous n’avons pas rencontré ce type de propos en Pologne ou en Hon-
grie. Cela s’explique probablement par des différences quant a la place oc-
cupée par la section syndicale dans la période d’avant 1989 dans les entre-
prises de ces deux pays. En Hongrie, les réformes économiques introduites
dans les années 70, avaient donné une plus large autonomie aux entreprises
et ont entrainé une reconnaissance, du moins partielle, d’intéréts distincts et
négociables au sein de ’entreprise 7 Du coup le syndicat unique, malgré sa
dépendance envers le parti, pouvait se constituer comme un acteur relative-
ment autonome dans I’entreprise. En Pologne, apres la délégalisation de
« Solidarnosc » en 1982, les sections syndicales d’entreprise du syndicat of-
ficiel ont été obligées de tenir compte d’une triple contrainte, i savoir d’un
coté le souvenir de quinze mois de liberté « autolimitée » qui avaient fait
disparaitre définitivement le systéme de la peur intériorisé propre aux socié-

6. Thomas Lowit, « La hiérarchie du personnel dans I'entreprise » in Pierre Kende, Zdenek
Strimska, Egalités et inégalités en Europe de I'Est, PFNSP, Paris, 1984.

7. Lajos Hethy & Imre V.Csuhaj, Labour Relations in Hungary, Budapest, 1990.
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tés de type soviétique, 1’existence du mouvement syndical clandestu}1 d(ej,So—
lidarnosc de I’autre coté, et enfin, I’action du mouve’ment d§:s conseils au-
togestion qui s’est développé tout au long des années 80 : Ce dfr.mer;t:ir_l
grande partie indépendant des instances du 'pam, avait repris sur lui ce 1
nes fonctions socio-économiques d’un synd1ca? glas§1que, conmb.l{ant par 1a
méme occasion 2 augmenter le degré de participation de§ s,alarle's flanz a
gestion de I’entreprise et a accéglérer le mouvement de d}ff’erepc1at1ond’ S,Isl
roles professionnels en son sein ~. Dans un t.el contexte, ou 1 eyflstenceh’ "
conflit politique mais aussi proprement social ne .pouvalt pas le;tre caché,
syndicat officiel ne pouvait plus remplir ses fonctl?ns hal?ltue es.
Pourtant, méme dans ces pays, les références a ce/:rtames fonctions quet
remplissait le syndicat de type soviétique dans le passé rest,ent constammen_
présentes dans 1’esprit des salariés et sont parfois rappelees avec une gert
taine nostalgie. « Nous étions habitués a ce que c’:ertAames p‘restatlons SOI?
gratuites. Maintenant tout est payant et les salari€s re.dent,.blen que le syndi-
cat finance la moitié des cofits réels. Le syndicat doit toujours Ve’ﬂler et ga-
rantir un repos bon marché » — confie le responsable syndical de I’entreprise
« G » en Pologne. . . A
Indépendamment des différences nat10ngl§s, on doit r.econnaltrfz qlue
dans les années 80, le rdle explicitement politique des sections syr@ca i:fs
d’entreprise était devenu, et cela dans to/us le,s pays, de moins en m(zlms ao:
firmé, sa principale vocation étant de gérer I eqsemble du s.ysteme e pr g
tection et d’assistance sociale que toute entreprise commu;nste garantissal
A ses salariés (attribution des logements sociaux, orggnlsatloq des c?mps de
vacances, etc.). Malgré les transformations, ces fon(:_thn§ sociales d’un sy}n—
dicat restent toujours reconnues comme une des prlf)rltes pour les salar.les.
De nombreux conflits sociaux qui se sont (jléroules dans. les entrzplrlses
d’Europe centrale depuis 1989 avaient précisément pour toile de fond la re-
mise en cause de ces prestations.

Les sections syndicales dans le contexte de la transition

Avec I’écroulement des anciens mécanismefs de con-tr(“)le politique et po-
licier propres au systéme communiste, le syndlcat au niveau del gntreprlllslz
a perdu définitivement son rdle de « courroie de transmission » puisque p
aucune force politique ne peut revendiquer le -(\1r01t de se constituer iomme
I’expression privilégiée de la conscience ouvriere. En méme temps, les res-

i i ire : tre et le jeu avec le

ki, « Le mouvement autogestionnaire : entre la lutte con >
& SP;svéléerlnlgszl%nf Modernisation des entreprises en France et en Pologne }%o?gtzats, tensions
et percepti’ves », Travaux sociologiques du LSCIn°19/1990, Paris, pp. 1‘ t—DAN. Warszawa
9. Michal Federowicz, Trwanie i transformacja-lad gospodarczy w Polsce, IFiS , ,
1992.
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ponsables syndicaux ne se sentent plus obligés 2 jouer le 1dle d’agents de
mobilisation des énergies et d’animation du travail collectif dans I’entre-
prise, role essentiel de tout militant d’un syndicat de type soviétique, souli-
gné a juste titre par Francois Bafoil dans son étude sur les entreprises et les
syndicats en RDA.

11 est intéressant de noter que, contrairement  ce que ’on pouvait pen-
ser, les organisations syndicales n’ont pas totalement disparu des entreprises
en Europe centrale, sans pour autant, comme nous allons le montrer, subir
d’importantes transformations internes dans la plupart des situations. Com-
ment expliquer ce phénomeéne ? Est-ce la preuve que le syndicat d’entre-
prise sous le communisme remplissait aussi d’autres fonctions que celles de
« courroie de transmission » et d’instance supplémentaire de mobilisation et
de contrdle des salariés ? Ou est-ce plutdt la preuve d’une certaine perma-
nence des consciences sociales des salariés ?

Certes les sections syndicales ne sont plus présentes aujourd’hui dans
toutes les entreprises. Des recherches récentes ont par ailleurs mis en évi-
dence que I’existence d’une quelconque représentation des salariés n’est pas
reconnue comme quelque chose d’essentiel par une partie des salariés 10
Les syndicats ont réussi 2 se maintenir d’ailleurs beaucoup plus souvent
dans les entreprises publiques que dans les entreprises privées ou privati-
sées, ce qui ameéne certains observateurs & pronostiquer la fin du syndica-
lisme, en raison des inéluctables et nécessaires avancées du processus de
privatisation. On observe effectivement une forte tendance 2 la disparition
progressive des syndicats dans les entreprises privatisées sous la forme
d’actionnariat des salariés. Il faut reconnaitre aussi que dans tous les pays de
I’Burope centrale, les sections syndicales n’existent pratiquement pas dans
les nouvelles petites entreprises privées, créées aprés 1989. Ceci, principa-
lement a cause d’une hostilité ouvertement affichée des nouveaux proprié-
taires envers toute forme d’action syndicale. Mais le maintien d’une, ou par-
fois méme de plusieurs, sections syndicales différentes au sein d’un grand

nombre d’entreprises, en absence de quelconques contraintes extérieures et
dans un climat hostile, démontre que pour une partie non-négligeable des
salari€s, le syndicat reste un élément significatif dans la vie de Ientreprise.
La définition de sa place et de son rdle restent par contre une question tou-
jours ouverte.
Le syndicalisme d’entreprise s’est trouvé confronté, dés le début des
transformations, & une situation tout a fait nouvelle. Et cela pas seulement &
cause de la mise en place des réformes économiques. L’ autonomisation des

10. Lena Kolarska-Bobinska, Krzysztof Kosela, Pracownicy przedsiebiorstw panstwowych,
sprywatyzowanych i prywatnych (Les salariés des enireprises publiques, privatisées et pri-
vées), CBOS, Warszawa, 1994,
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syndicats d’entreprise par rapport aux instances professionnelles, régionales
et nationales ainsi que la reconnaissance du pluralisme syndical ont placé les
responsables syndicaux devant la nécessité de redéfinir eux-mémes le role
et les fonctions d’un syndicat d’entreprise.

Bien que de nombreuses dispositions, adoptées apres 1989, soient ve-
nues préciser les nouvelles prérogatives d’un syndicat d’entreprise, et avant
tout reconnaitre son existence et son autonomie, la réalité s’adapte toujours
difficilement aux textes des lois et ce sont souvent encore les habitudes pri-
ses dans le passé qui prévalent. « Dans la majorité des entreprises tcheques,
les droits syndicaux sont appliqués de fagon plus spontanée que de fagon
conforme aux lois en vigueur. Il existait une tradition, établie sous le régime
communiste d’avant 1989, d’une étroite coopération entre I’encadrement et
le syndicat d’entreprise qui s’est maintenue » — reconnait un chercheur tche-
que . La connaissance des nouvelles régulations juridiques reste d’ailleurs
souvent tres faible, tant chez les salariés que chez les responsables syndi-
caux. La faiblesse des actions de formations laisse penser qu’une telle situa-
tion peut durer longtemps. Il n’est pas rare non plus que les directions des
entreprises ne respectent pas ces nouvelles régulations. Dans P’entreprise
« M » en Hongrie, les responsables du syndicat « Munkastanacsok » (Con-

seils ouvriers) considéraient en 1993 comme leur plus grande victoire le fait
que : « Le conseil des ouvriers [soit] reconnu comme une organisation 1é-
gale, on nous accepte désormais comme partenaires. Avant, si n’importe qui
de la direction aurait entendu parler de conseil ouvrier, il aurait tout fait pour
nous interdire de s’organiser. Deux semaines avant la constitution du conseil
dans notre unité, le directeur a voulu interdire la réunion. » En République
tcheque et en Slovaquie la faiblesse des organisations syndicales dites « al-
ternatives » - s’explique notamment par une sorte de stratégie commune,
jamais ouvertement reconnue, des directions et des responsables syndicaux
en place, visant a bloquer ou & marginaliser toute tentative de créer un nou-
veau syndicat dans ’entreprise. 11 faut reconnaitre cependant que la majorité
des salariés ne voient pas 1’utilité de plusieurs syndicats dans ’entreprise.
Dans la plupart des cas, la définition du role du syndicat dans I’entre-
prise apparait, & travers nos interviews, presque exclusivement de nature
verbale et déclarative, dépourvue en fin de compte d’un quelconque contenu
réel. Ainsi, 2 la question du rdle d’un syndicat dans I’entreprise, la majorité
des interlocuteurs répond sans hésiter : « défendre les intéréts des salariés. »

11. Vladislav Flek, The Unions of Employers in the Czech Republic, Prague, 1993, F Ebert
Stiftung.

12. Pour plus de précisions sur ces syndicats dont le nombre d'adhérents se situe en moyenne
autour de quelques milliers on pourra consulter le travail de Milos Bednar (s/red), Ge-
werkschaften in der CSFR, Fondation Fr.Ebert Stiftung, Prague, 1992.
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. En poussant le questionnement un peu plus, on s’apercoit que cette dé
finition est l'oin d’&tre précise et évidente. Tout d’abord pour po?lvoir dgf .
dre d'e te.ls 1nt§réts il est nécessaire qu’ils puissent étre clairement défi s
Ensuite, il est impératif de savoir contre qui ces intéréts doivent étre d’fms.
dus, contre quel type de pouvoir, qui éventuellement peut s’y oppo er o
Prendre la place d’un adversaire potentiel. Pourtant. les réponse}; é?;s s
t101ns. §orclit loin’ d’étre glaires et elles varient en for’lction de la positiogu(?s;
1sea:Cr;es ans I’entreprise et de la situation Juridique et économique de cel-
mraI;iZSn menaces .de hce,ncm.:m,ents, le{s proiets de privatisation et de restruc-
i _economique, I'arrivée des investisseurs €trangers, les difficulté
cconomiques de Ientreprise, tout cela a placé les responsa’bles syndic '
devant des questions totalement nouvelles et des responsabilités m}(lzonnl?::
« Nous’sommes entrés dans un processus totalement nouveau auquel er-.
sonne f1nalem§nt ne connait grand chose » — explique un ouvr’ier hon, rpois
La ,nouvelle situation est d’autant plus difficile, que les directives vfnu .
«d’en haut » ont pratiquement disparu et que, en méme temps, un certa‘igri
n;);;l(ti)re deg .responsables syndicaux sont des personnes nou\;elles sans

2z z . ’
tgions ;Eg;i?ce, élus démocratiquement dans la foulée des transforma-
d,ui,e sync(iilcat au niveau de lientrepris? s’est- vu par ailleurs dépossédé
\© grande partie de ses anciennes prérogatives dans le domaine de 1
gestlon et.la distribution des prestations sociales aux salariés. Selon .
etgde publiée a Prague sur les cinquante-six prérogatives et droit's syndic;lll;i
i;lgslta{ltsci\?m’ 1989, 11' n’en rest'ait plus que dix toujours en vigueur en
. e etuiie, qui porte un jugement ouvertement négatif et dramati-
que sur Fle telles évolutions, traduit bien toute la difficulté 3 construire u
syndlca'hsrne nouveau, mieux adapté au nouveau contexte et débarrassé dIl
tharse anc1§nnes/ fonctions sgciales, les diverses prestations sociales pouvanet
I’emzzlcmzrec‘hees sur les divers nouveaux marchés en dehors du terrain de
. i]ilrlrel: Izi:t ptasfsf gtopner que d’une maniére générale ce soit le sentiment
. p tant af albhsse?ment de Ia place de la section syndicale d’entre-
prise qui prédomine, aussi bien dans I’opinion des salariés que des militant
syqdlca}ux. « L’influence des syndicats sur les questions importantes Esi
moins 1mpoArtant§ qu’a.uparavant. Avant nous étions présents 2 toutes les
Irzlérélcoizisc,) rrlneNn;:zrzlé)ep fm de, E:orppte, c’egt le dire?cteur lui-méme qui prenait
. PINION T Ctait pas toujours prise en compte mais on pou-

13. Zdenek Pernes, Co .
1991, » Lo nam daly Odbory (Que nous ont donné les syndicats 7), Praha, Sakko,
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vait au moins s’exprimer et discuter. Aujourd’hui on ne nous Qemande
méme pas notre avis » — ¢’est ainsi que voit les choses une syndicaliste hon-
groise. Certes, on ne doit pas oublier qu’avant les changemenj[s/de 1989? le
responsable du syndicat d’entreprise, au cté du chef du cormte du parti et
du directeur, était la personne la plus importante et la plus mflu;nte dans
Pentreprise. Aujourd hui le syndicat a certes obtenu une au.tono.mle et l.a re-
connaissance de certains droits précisés dans les textes lé.g1slat1ffs.‘ Mais les
responsables syndicaux ne font plus partie de la « direction politique » de
Ientreprise car celle-ci n’a tout simplement plus de sens. . ’

Incertain quant & son nouveau role, affaibli par la désaffe?,cflon d une par-
tie de ses membres, souvent fortement divisé, instrumentalisé pa\r lqs dlfec—
tions et les forces politiques, enfin, abandonné et 1aiss§ so.uvent 'fx 1u1—me.me
par les instances nationales et professionnelles, le syndlcah.srp? d entreprise,
s’il voulait survivre, devait faire preuve d’inventivité et d’ }111t1atlve?. Le pro-
cessus de recomposition syndicale au niveau des entreprises a pris cepen-
dant des formes différentes selon le pays.

En République tcheque et en Slovaquie, malgré (ou a cause de) la recon-
version rapide de I’ancien syndicat unique (« ROH ») en un ’nouveal} syndi-
cat démocratique (« KOS »), les sections syndicales dan§ P’entreprise sont
restées dans la plupart des cas des organisations tres faibles et largement
dépendantes des directions. C’est pourtant dans ces deu§ pays que lg taux de
syndicalisation reste de loin le plus €levé. Cela §’e?(p11que en partie par le
fait que les syndicats y ont gard€ une part non—neghgegble de leu.rs ancien-
nes fonctions sociales. Une autre raison est la tres faible plurahsatlon. du
mouvement syndical : on ne rencontre le plus souvent qu’un seul syndicat
par entreprise. .

Tout cela pose néanmoins la question de la véritable profondeur 'des
transformations intervenues dans les entreprises et le mouvem.ent S}indlc_fll
dans ces deux pays. Méme si les responsables syndicaux pégoqent régulie-
rement des conventions collectives d’entreprise avec la direction, le/s ql,les—
tions de modernisation ou de participation a la gestion des employ€s n’en-
trent jamais dans le champ d’intérét des syndicalistes. Les responsable’s de
la confédération ne cachent d’ailleurs pas que, dans un grand nombre d’en-
treprises, « le syndicat s’occupe principalement, comme avant 1989, des
camps de vacances et de 1’aide sociale ». ' o

En Hongrie, les syndicats d’entreprise jouissaient ’deJa d importantes
prérogatives avant 1989. Avec I’apparition, des 1988, d un nouveau syndl—
calisme indépendant et démocratique (il s’agit en p.artlcuher.des syndlf:ats
« Liga » et des « Conseils ouvriers »), les organisations syndicales fie 1 an-
cien syndicat unique (« SzOT ») ont été obligées de se transformer ainsi que
de manifester un intérét plus visible pour les questions salariales. Cela ne les
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a pas empéchées pour autant de garder le plus souvent des relations étroites
et fort ambigués avec les membres de la direction, utilisant méme celles-ci
pour affaiblir et discréditer les tentatives d’un renouveau syndical. C’est
ainsi, que dans toutes les entreprises hongroises que nous avons étudiées,
persiste un conflit, voire méme une hostilité 4 peine voilée, entre les respon-
sables des nouveaux et des anciens syndicats.

A T’heure actuelle, ce sont surtout les sections syndicales issues de I’an-
cien syndicat unique officiel (« SZOT »), reconverties depuis et fonctionnant
sous des appellations différentes, qui jouent un réle central dans la plupart
des entreprises . Les résultats des élections aux Conseils des travailleurs
en 1993 ont largement confirmé cette tendance (les candidats des nouveaux
syndicats, la « Liga » et les « Conseils Ouvriers », n’obtenant respective-
ment que 5,6 % et 2,2 % des voix). Les sections d’entreprise de ces nouvel-
les organisations apparaissent toujours trés faibles et marginalisées. Cela
conduit parfois a radicaliser leurs formes d’action dans I’entreprise. Leur
échec tient probablement au fait qu’en raison d’une identification trop
étroite avec des partis politiques (« SzDSz » dans le cas de la « Liga » et
« MDF » dans le cas des « Conseils Ouvriers »), elles ont été percues par les
salari€s, beaucoup plus comme des éléments d’un mouvement politique et
civique que comme des organisations proprement syndicales.

C’est en Pologne que I'influence de la section syndicale d’entreprise
semble a I’heure actuelle la plus forte et la plus affirmée. L’influence des
syndicats au niveau de ’entreprise a cependant sensiblement diminué par
rapport au début des années 90. Les responsables de Solidarnosc faisaient
alors parfois « la pluie et le beau temps » dans les entreprises publiques,
€cartant les membres des anciennes directions, élaborant des plans de re-
structuration économique, n’hésitant pas & mener des négociations directes
avec les autorités gouvernementales au-dessus de la téte de la direction. Du
point de vue de la modernisation des entreprises, le role des syndicats (en
particulier du syndicat « Solidarnosc ») a été souvent trés actif, ces initiati-
ves permettant d’accélérer les processus de restructuration et de privatisa-
tion.

Notons cependant le caractere parfois fort ambigu de 1’engagement de
certains syndicats d’entreprise de Solidarnosc dans des actions de privatisa-
tion et de modernisation. Certains y ont vu & I’époque le signe d’une matu-
rité particuliere des syndicats en essayant de présenter ceux-ci comme un
important acteur de modernisation. D’autres sont portés aujourd’hui a re-
connaitre qu’il y avait la parfois une tentative de la part des dirigeants poli-

14. L'ancien syndicat unique « SZOT » s'est transformé en une nouvelle confédération, le
« MSzOSz », certaines branches professionnelles ayant fait le choix de se constituer en
syndicats autonomes (« SzEF », « Autonomes »)
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tiques de Solidarnosc d’utiliser le S}lndicat comme « courroie de ';r?:ssmrlz:
sion » pour la mise en place des réformes libérales engagées pa p
iers gouvernements. o /

" Lagsituation polonaise se caractérise par une pluralisation, pousslele Ber;
fois A I’extréme, du mouvement syndical au niveau d’eg entrepn?es‘ nrrll o
pas rare, qu’une catégorie particul.lére deis salariés décide 3‘6 ctr.eersuC " now-
veau syndicat uniquement pour mieux defendre des revendication: rd’iui
rielles. Dans une grande partie des entreprlses,polonglsgs regne 2;130;1 !
une certaine confusion, en raison du nombre d orgamsau?ns syn 1c1a esp "
sentes sur le terrain et de I’instabilit€ de la/bage des adherents. i\’/la gré gee
nous avons observé une tendance a lg coopération, %u niveau de1 ’ ent‘repglsn:
des deux principaux syndicats, « Sohdarnqsc » eFl. héritier de ancien yeUl
dicat officiel I’« OPZZ ». Les anciens conflits pollt}ques serpblent peu :V;()) o
s’estomper devant les mémes condition§ de tra\'/aﬂ et de vie (;fl nous ons
tous les mémes ventres ») et cela malgré la persistance du 5:-011 it au ni :
des confédérations. 11 serait cependant faux de penser qu’ils disparaissen

totalement.

Le syndicat d’entreprise : trois figures modéles

Au-dela des spécificités nationales, on peut essayer Fle dlstlngléer,fg E);;—
tir des entreprises que nous avons €tudices, trois principaux cas de ig ré:
trois situations modeles qui correspondent aussi en grande’ partie ;(1;1)( ieé)ans
sentations que les salariés se font dg rﬁlfa et de la\place d’un S}tlrtlh{c()?i fan
’entreprise. Précisons qu’il s’agit bien la de mode,leis puremenf . e1 Sqtmis.
En réalité, un syndicat d’entreprise réel est amené a jouer pariois I€

roles a la fois.

La collusion du syndicat avec la direction de I'entreprise

Dans une entreprise de type soviétique., 1§ syn\dicat étaiten ql(;elque sioerrtlz
le prolongement de la direction. Le maintien ez leurs POSteSf es 2'méc 0
membres de la direction dans un grand nombre d.entr.eprlses a avogs rtp' )
fois une sorte de continuité dans les rapports duegtlon—syndlcgt. ertain
parlent méme de collusion entre les militantg syndlcaux et la direction
Celle-ci peut prendre cependant des formes: dlfferfentes. N -

C’est I’introduction du pluralisme syndical qui a favons; parfcf).lsl e; CIt'IT
tallisation et le renforcement des liens entre l’an\men sync.hcat officiel e i
direction. C’est le cas notamment en Hong}”le, ol }a/creatlon des Eouvei?l
syndicats démocratiques dans les entreprises a €€ pergue par beaucoup

15. Thomas Lowit, Nicole Fratellini, « Pouvoir syndical et reyendications ouvriéres dans les
. entreprises en reconversion », Rapport de recherche, Paris, 1994.
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comme un acte directement politique, dirigé contre le pouvoir des anciens
appareils. En conséquence les anciens liens et les solidarités issues de la
période communiste n’ont fait que se renforcer.

Une certaine forme de collusion entre les syndicats et la direction peut
étre induite directement par le contexte ¢conomique dans lequel se trouve
Ientreprise. A I'occasion de plusieurs conflits sociaux ouverts en Europe
centrale (Hongrie, Pologne), les observateurs n’ont pas hésité & dénoncer
une stratégie commune de la part des syndicats et de la direction, stratégie
visant & obtenir de I’Etat un certain nombre de nouveaux avantages (allége-
ments fiscaux, subventions supplémentaires, abandon des projets de restruc-
turation). En fait, dans les entreprises publiques, les intéréts que défendent
les syndicats et la direction restent souvent trés proches. « Les intéréts des
salari€s et du management sont concordants — il s’agit de la survie de 1’en-
treprise. Ce n’est certes pas une situation normale mais ¢’est une particula-
rité de la période de transition » — reconnaissent volontiers les syndicalistes.

Enfin, et de telles situations ont été observées 2 plusieurs reprises en
Pologne et en Hongrie, une collusion entre le syndicat et la direction peut
correspondre a une stratégie commune de privatisation de I’entreprise ou de
transformation de son statut juridique (transformation en société d’Etat),
stratégie dans laquelle ces deux acteurs voient la chance de réaliser leurs
intéréts particuliers et immédiats. Les modalités de privatisation prévoient
souvent la création de nouveaux postes avantageux, auxquels les membres
de la direction et les responsables syndicaux peuvent I€gitimement aspirer.
Dans le cas des privatisations avec participation du capital étranger, on a vu

se développer des pratiques visant A acheter les voix de la direction et des
responsables syndicaux.

C’est pourquoi les simples salariés (et surtout les personnes non-syndi-
qués) gardent souvent une attitude pleine de méfiance vis-a-vis de tous les
responsables syndicaux et des organisations syndicales en général. Pour cer-
tains « rien n’a changé, ce sont toujours les mémes qui nous gouvernent. »
Cela concerne au méme titre les militants des anciens que des nouveaux
syndicats, crées aprés 1989. Ainsi, méme en Pologne, les responsables de
Solidarnosc ont souvent été accusés par la base, de défendre beaucoup plus

les positions des gouvernements libéraux successifs que les véritables inté-
réts des ouvriers.

Le syndicat comme élément de régulation sociale et
comme prestataire de services

C’est incontestablement la représentation du syndicat d’entreprise la
plus souvent évoquée par nos interlocuteurs et celle qui fonctionne le plus
souvent au niveau des entreprises. Le syndicat est percu ici plutdt comme
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une des nombreuses institutions de régulation faisant Qartle de' l’etr)ltrepcr(l)ie.
11 appartient en quelque sorte au paysage najcurel de 1 ep}re;I)JnsSesale;rlilés ng
plus qu’il ne correspond a un véntableI besom"des s.a.larles. e aries ne
’identifient pas avec la direction mais 1.15 ne s 1('161.1t1flent pas nozl\p us avee
lui. « Le syndicat, ah oui !, il existe toujours mais je ne sais pas fres
quoi il s’occupe » — ce type de réponse nous a été souvent d_onnee. tior
Le syndicat n’exprime finalement ici aucun type de.prcl)'J:at p(;lrtuszzlariés
il ne repose sur aucune forme de conscience spcmle partlcu 1eljed’es SOI;
1l est une des nombreuses formes de rég.ula}tlon sociale parmi .allltres,d X
role étant en particulier d’assurer le maintient de la « paix sociale » d ;111;_
I’entreprise et d’apporter un ensemble de services gt de prestgtlons gux o
riés. Dans I’entreprise polonaise « G », un des‘bastlons historiques du syndé—
calisme indépendant, le responsabI.e de « §011dam9sc » ne cacdhe ptaz an o
ception de voir les salariés continuer a conmd@rer le syndica
principalement « une agence de prestation de services »; - | —
Ce role de régulation peut passer notamment par la.negomatlon e:i a cont
clusion des conventions collectives d’entreprise. Mais c.ette' prgce lllre :j-
percue souvent d’une maniére purement formel}e, en pafrtlm;}ler ansS SeusS de
treprises tcheéques oll ce systéme est le plus développe. « 1 e [zlro;Oda "
négociation est trés simple. De haut en bas : la « generalna lo oda » U
s’agit de la convention collective) es.t conclue puis mgn\ee; al;' mvez 1 ato-
nal, puis c’est le tour de la convention de branche etala 1?, I(ised,entre—
propre accord collectif ». En Pologne la pratique dfas' c?nvec:ln 1}) A
prise a du mal a s’implanter malgré les efforts du ministere du fravail.

Le syndicat comme tentative d ‘expression d’une
conscience sociale des salariés

C’est principalement ce troisiéme. cas de figu.r\e qui nous 1nter§s§;3 u;c:
plus particulierement, bien que les véritables frontl‘eres eqtre ces trpls -
tions s’averent en pratique beaucoup plus floues et mcertaxpes. 'IIC‘;)UJt(?urine;nt
il que dans certaines entreprises l’idée. que }e syndicat existe tel ettcr ;vri nen
pour teprésenter les intéréts des salariés n’est pas 's\eulemen ettr oﬁ
Ces intéréts sont définis a partir de forrpes partwqheres de conscience, o
encore 2 partir de la fagon dont les salariés cor}s.trulsent et gxpruge?t i’ea 3 -
1’on pourrait appeler « I’expérience de la trans_1}10n sur les 116,:ux e dra 1 é
Tl faut reconnaitre tout d’abord que les salarles.ont énormément de m:lu
parler de leurs expériences. « L’employé hongrgls se trouve dans une st ua-
tion tout & fait lamentable, il est fatigué, perdu, il ne comprend pas ce qui se;
passe autour de lui ». Le sentiment « qu’on n’y comprend Plus rien a dtouS
ca » domine largement dans nos entretiens, et cela de la méme fagon dan

les quatre pays.
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Les difficultés pour parler des problemes de I'entreprise ne sont pas pro-
pres uniquement aux salariés. C’est aussi le probléme des chercheurs et des
experts. Les sociologues polonais ont mis en évidence I’existence d’un
« double langage », utilisé par les chercheurs et les experts pour parler des
transformations dans les entreprises en Europe centrale. Le premier se réfere
a une vision « libérale » de I’entreprise et de la réalité sociale. A la base
d’une telle vision du monde se trouvent 1’individu et I’action individuelle.
Le second renvoie a une représentation que I’on pourrait essayer de qualifier
de « social-démocrate » de la réalité, 1’individu étant défini plutdt par un
type d’appartenance a une communauté donnée. I existence de ce double
langage conduit nécessairement 4 de nombreux paradoxes. « La source des
paradoxes que rencontrent les observateurs attachés i une perspective libé-
rale vient de la sous-estimation du role que des représentations salariales
fortes peuvent jouer dans la restructuration et la privatisation des entrepri-
ses. La source des paradoxes que rencontrent les observateurs proches d’une
vision social-démocrate doit étre recherchée dans I’absence de véritables
«acteurs » au sein de I'entreprise, intéressés dans le développement des mé-
thodes d’organisation de travail post-tayloriennes »

Faut-il s’étonner qu’en absence d’un langage « scientifique » précis, uti-
lis€ par les experts et les médias, les salariés éprouvent eux-mémes certaines
difficultés pour verbaliser leurs propres expériences. Un autre chercheur po-
lonais note ainsi « que pour une majorité de la société, la nouvelle réalité
sociale cesse d’étre compréhensible dans des catégories rationnelles. Cette
réalité est pergue d’un coté a travers des catégories formées et opérationnel-
les dans I’ancien systeme et de I’autre 4 partir d’une image mythologique de
I’Occident. Dans les deux cas, une telle rationalité des attitudes et des com-
portements ne survit pas a la confrontation avec le réel »

Un nombre important de recherches ont pourtant été menées ces dernie-
res années pour mettre en évidence les éventuels changements des conscien-
ces salariales et pour déterminer les facteurs qui peuvent I’influencer. Di-
sons tout d’abord que des consciences proprement professionnelles et
sociales ont extrémement de mal a se former. Leur existence dans les cadres
d’une entreprise soviétisée était plus que problématique.

Disons aussi que la conscience du changement (de la transition) apparait
toujours beaucoup plus déterminante dans la définition des identités sociales
au sein de ’entreprise que la conscience de vivre une situation sociale et pro-
fessionnelle particuliére. La situation des salariés dans les entreprises est

16. Krzysztof Tomczak, « Wiadza w przedsiebiorstwie, paradoksy myslenia ideologicznego »
(« Le pouvoir dans Fentreprise, les paradoxes de la pensée ideologique »), in Studia Socjo-
logiczne n°1/1993 pp. 97-108.

17. Edmund Wnuk Lipinski in Gazeta Wyborcza n°243/1993.
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avant tout déterminée par la situation générale du pays (c’est en tous cas de
cette facon qu’elle est pergue). Les changements des rapports sociaux dans
I’entreprise, les modifications dans 1’organisation de travail, les transforma-
tions du réle et de la place des organisations syndicales sont analysées
comme la conséquence directe ou indirecte des logiques extérieures a 1’en-
treprise, propres au processus de transition. Ces logiques sont acceptées ou
critiquées, mais restent toutefois inaccessibles pour un simple salarié. Cette
tendance, trés présente au début de la recherche s’est, par la suite, un peu
atténuée, en particulier dans les entreprises privatisées avec la participation
du capital étranger. Dans ce type d’entreprise, les salari€és commencent peu a
peu & prendre conscience que les transformations qui interviennent dans I"or-
ganisation et le fonctionnement de leur entreprise ne dépendent pas seule-
ment du contexte extérieur, mais également du rapport de forces en son sein.
La plupart des chercheurs centre-est européens pergoivent la principale di-
mension au niveau de I’évolution des consciences salariales dans le passage
d’une forme collectiviste de celle-ci & une forme plus individualiste. C’est ef-
fectivement ce que nous avons observé sur le terrain mais il s’agit 1a d’une
évolution d’ordre plus général. « Les changements en cours ne conduisent pas
au remplacement d’un ordre par un autre mais plutdt vers une individualisation
des conduites humaines, qui loin d’étre subordonnées a un ensemble de normes
sont plutdt le fruit de négociations avec les autres partenaires de I’interaction »
— écrit le sociologue de la culture Aldona Jawlowska "~

Face 2 la nouvelle réalité qui est par ailleurs décrite de facon assez si-
milaire dans les quatre pays, les salariés adoptent des attitudes contrastées.
On peut distinguer quatre grandes catégories parmi les salariés d’Europe
centrale en fonction de la définition qu’ils donnent de la transition et de la
facon de se positionner au sein de la nouvelle réalité. Ces catégories corres-
pondent  des types de consciences particulieres ou encore a des modalités
différentes de construire ce que 1’on pourrait appeler « I’expérience de la
transition ».

— a) Les « modernisateurs-individualistes » se définissent principale-
ment par leur travail, les compétences qu’ils possédent et par une vi-
sion plus positive des changements en cours. Ils s’adaptent tant bien
que mal, prennent des heures supplémentaires méme au péril de leur
santé. Mais ils veulent apparaitre & tout prix comme des gagnants. Il
est cependant évident que certaines professions et certaines entreprises
n’ offrent pas de telles possibilités.

18. Aldona Jawlowska, « Lad czy rozpad ? » (« Ordre ou désintégration ? »), in Spolec-
zenstwo Otwarte n°2/95, Warszawa.
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-b) Les « traditionalistes-collectivistes » se définissent par leur identifi-
cation avec I'entreprise dans laquelle ils travaillent, avec « I’usine » ils
ont plus tendance 2 la nostalgie et reconnaissent qu’ils vivent mal les
changements en cours. s ont parfois essayé de s’adapter, en tentant de
travailler dans le secteur privé. Curieusement ce ne son,t pas unique-
ment des personnes agées. Beaucoup de jeunes consideérent qu’ils res-
tent incapables de s’adapter a la nouvelle situation.

- g)/Les « €clatés » peuvent étre définis par le mélange qui prend des
elemenFs des deux types de conscience évoqués plus haut. Partagés
entre l’1mage d’un avenir qui ne se réalise pas et celle d’un passé qu’ils
ne connaissent pas non plus (pour les jeunes) ou dont le retour n’est
pas vraiment souhaité ni envisagé comme possible (pour les plus
agés), ils sont en état de balancement permanent. C’est d’ailleurs
comme ¢a qu’ils se définissent eux-mémes : « La conscience de Ia plu-
part des travailleurs est fortement éclatée. D’un c6té ils s’identifient

avec }es trafls/f(.)rmations en cours et de "autre coté leurs conditions de
travail se détériorent ».

— d) Les « citoyens a tout prix » se définissent principalement par rap-
portau processus de transition lui-méme. La réalité de Pentreprise ain-
si que !eur propre réalité de travail est pour eux quelque chose de se-
condaire. Ils s’identifient avec les principaux objectifs de la
transfqrmation €n cours mais raisonnent toujours en termes collectifs
(la nation, le pays, I'entreprise). Ils vivent sur I’idée qu’une transition
reste possible sans qu’elle entraine nécessairement un déchirement du
tissu social actuel et de nouvelles différenciations.

Les formes d’action syndicale dans I’entreprise

Il convient maintenant de poser la question de 1’influence des diverses
formes de conscience sociale des salariés évoquées plus haut sur les éven-
tueHeg formes d’action syndicale dans Ientreprise. Dans quelle mesure des
consciences sociales particuliéres peuvent-elles favoriser I’apparition de tel-
les ou tell.es formes de I’action syndicale dans une entreprise ? Dans les
deux premiers cas de figure, les consciences des salariés n’entrent pas direc-
tement en jeu dans la construction de la présence syndicale dans I’entre-
prise. Dans le premier cas, lorsque I’action du syndicat est définie principa-
lement par une collusion du syndicat avec la direction de I’entreprise ellfes
soPt tout simplement ignorées. Dans le second cas, lorsque le syndicat ,appa-
rait comme un ¢lément d’un systme de régulation sociale au sein de Pen-
treprise, elles restent une réalité que le syndicat ne prend en compte que de
fagcon marginale. Dans le troisiéme cas de figure, lorsque le syndicat essaie




Revue de I'IRES n° 19 - automne 1995

de s’appuyer dans son action sur les consci'ences sociales/des §a1m1é§, la
situation devient plus intéressante. En fonctlon. du type .predommantf aun
moment donné, de telle ou telle forme de conscience sociale 'des. salariés, le
syndicat peut développer, au niveau de I’entreprise, quatre prmmpalilx types
de stratégie d’action. Celles-ci correspondent aux quatre types de con-
science sociale évoquées plus haut en s’appuyant de fagon prioritaire sur
I’'une d’elles. ) -
On peut essayer de représenter tout cela} sur un schen}e’l, sur lequel a cha-
que forme particuliere de conscience sociale de.:s salariés correspo‘nc'i une
forme d’action syndicale privilégiée. L’ axe horl%ontal cprrespond ici la
facon de définir et de percevoir la situation de 1 entreprise : celle-ci eta(rilt
percue soit en termes de changement et de moderplsatlon soit en t?rme§ e
survie et d’adaptation. L’axe vertical corresponq a la fagon_ dont s exprime
la conscience des salariés, soit en termes plus individuels soit plus collectifs.

Prédominance des consciences
collectives

Défense des anciens acquis Négociations collectives

Représentation de 'entreprise en
Représentation de I’entreprisg en termes de changement et de
termes de survie et d’adaptation modernisation

Révoltes spontanées Revendications économiques

Prédominance des consciences
de type individualistes
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Conclusions

Au cours de la période de transformation économique et politique que
traversent les pays de I’Europe centrale, il convient de distinguer clairement,
les stratégies d’action des organisations syndicales au niveau national, les
formes d’action et de présence des syndicats au sein des entreprises et enfin,
les évolutions des consciences sociales des salariés, ou pour le dire autre-
ment les diverses formes de construction de ce que I’on voudrait appeler les
expériences sociales de la transition dans les entreprises.

Au premier niveau, nous sommes en présence de logiques définies prin-
cipalement par les appareils syndicaux, qui dans leurs choix sont guidés en
méme temps par des considérations d’ordre politique que par les pressions
de leur base d’adhérents. Cette observation est d’autant plus importante,
qu’avec la montée des cofits sociaux de la transformation, les confédérations
syndicales sont poussées a s’opposer de plus en plus ouvertement aux réfor-
mes €conomiques ou du moins a essayer d’en ralentir le rythme, afin d’atté-
nuer les conséquences pour les catégories sociales Jjugées les plus faibles et
les plus exposées. C’est en effet dans ces milienx socio-professionnels que
le syndicalisme reste le mieux implanté. Les syndicats au niveau national
raisonnent donc plutdt en termes de base sociale, de politique macro-écono-
mique et de canalisation du mécontentement social. Ils sont déja ou ils ris-
quent de devenir bient6t d’importants obstacles politiques 2 la poursuite des
transformations macro-économiques.

Au niveau des entreprises, il convient avant tout de reconnaitre une ex-
tréme diversité des situations, en fonction du pays, de la situation économi-
que et du statut juridique de I’entreprise. Pourtant, de fagon générale, les
syndicats d’entreprise raisonnent de plus en plus souvent en termes d’ intérét
global de I"entreprise, celui-ci étant identifié avec les intéréts des salariés
qui y travaillent. Au nom de cet intérét, ils sont disposés a accepter des sa-
crifices et a essayer d’expliquer leurs significations aux salariés. Dans ces
conditions I attitude du syndicat envers la modernisation dépend principale-
ment de la capacité de la direction & construire et A faire valoir une nouvelle
définition de I’entreprise (en tant que systéme organisé de production dont
la principale finalité est définie par le profit) et a présenter un projet de dé-
veloppement & moyen terme. Le syndicalisme au niveau de Ientreprise peut
devenir alors un puissant allié sur la voie de la modernisation. Et cela non
seulement en tant que partenaire de la direction mais surtout en tant qu’opé-
rateur privilégi€ d"une « éducation économique » des salariés.

Les différences dans la position des organisations syndicales dans les en-
treprises publiques et dans celles qui sont devenues la propriété d’investis-
seurs étrangers, que nous avons observées, sont justement la conséquence
d’un autre rapport 3 I'idée de Pentreprise. Plus prEcisément il s’agit d’une dif-
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férence quant  la définition de I’entreprise et de ses finalités. Comme I’ ont
montré d’autres chercheurs, les salariés des entreprises placent au premier
plan de leurs préoccupations la question de I’avenir de I’entreprise avant
méme les questions du maintien de I’emploi et les hausses des salaires ~".
Cette situation peut s’expliquer notamment par le poids du passé commu-
niste, lorsque I’ entreprise était beaucoup moins un lieu de travail profession-
nel et plus un important moyen de socialisation et de distribution de diffé-
rentes formes de prestations sociales et avantages (indispensable dans des
économies de pénurie). L entreprise communiste était appelée a jouer non
seulement un role économique mais surtout un role politique et social. L'en-
treprise était donc pergue non pas comme une organisation composée d’in-
dividus liés par un contrat et dont la principale finalité serait la production et
la génération de profits, mais plutot comme une communauté (collectif de
travail), organisée de fagon hiérarchique et préoccupée tout d’abord par la
réalisation d’un plan fixé de fagon arbitraire. Aux temps de I’économie diri-
giste et planifiée 'entreprise de type soviétique n’a été que rarement définie
par ses fonctions économiques.

I entrée du capital étranger, plus que d’autres modalités de changement,
provoque une rupture radicale au niveau de la perception des principales
fonctions de I’entreprise. Elle cesse d’étre identifi€e & un « lieu ol on regoit
un salaire » et dévient de plus en plus une organisation de production placée
sur des marchés. Les expériences des salariés deviennent de plus en plus des
expériences proprement professionnelles et sociales. On parle beaucoup
plus des questions de I’organisation de travail et du processus de production
lui-méme. Cela conduit & un changement de perspective de la part du syndi-
cat, obligé d’intégrer dans son action d’un cOté un ensemble de données
économiques précises et de ’autre, 'émergence de nouvelles définitions
identitaires parmi les salariés. L’ avenir de I’entreprise peut alors plus facile-
ment étre rattaché aux questions de sa modernisation.

Enfin, en ce qui concerne les évolutions des consciences sociales, il est
important de prendre en compte le fait qu’elles sont seulement en train de se
former et qu’elles se présentent a I’heure actuelle sous des formes le plus
souvent éclatées.

Selon un sondage réalisé en Pologne a I’occasion du sixieme anniver-
saire des élections de juin 1989, (élections qui en portant au pouvoir les
dirigeants du mouvement Solidarnosc avaient marqué de fagon symbolique
le début de la « transition » en Europe de I’Est), plus de la moitié des Polo-
nais portent aujourd’hui un jugement négatif sur I’évolution de leur situation

19. Maria Jarosz (s/dir), Prywatyzacja: szanse i zagrozenia (La privatisation, chances et dan-
gers), ISP PAN, Warszawa, 1993.
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persongelle ainsi que sur la situation économique du pays depuis six ans 20
Le senFunent général des habitants des autres pays de la région (Slova uie'
Hongrie) ne differe pas sensiblement de ce que pensent les Polonais !
. Les résultats de ce type de sondage sont & mettre en rapport a.vec les
Juge.:me_nts .et les appréciations portés sur les avancées de la « transition » par
les institutions internationales (FMI, EBOR, Banque Mondiale, OCDE) etlies
nombreux spécialistes occidentaux. Pour tous ceux-13, ce sont, justement les
anciens pays communistes de I'Europe centrale qui sont en train de réussir
brillamment I’examen de la « transition ». N’a-t-on pas parl€, dans le cas
des quatre pays de Vysehrad de « nouveaux dragons de I’Est » "7
) Nous §on}mes la en présence d’un certain paradoxe. Tandis que les sys-
tc?mes socio-€conomiques et politiques de ces pays donnent I’impression de
S adapt@r de plus en plus aux « normes » occidentales ou européennes, les
populat{ons (ou en tout cas d’importants groupes sociaux), apres les prer’nié-
res années d’espoir, découvrent que les changements introduits apres 1989
ne ,ccznrespondent pas nécessairement ni 4 leurs attentes initiales ni a leurs
m/te.rets. L’adaptation et la transformation des anciennes mentalités sociales
héritées de la période communiste, s’est avérée un processus sensiblemeni
plus complexe. La transition apparait ainsi de plus en plus comme un pro-
cessus c}e changement imposé et tiré par des élites politiques réformatrices
e.t en meme temps foncierement étranger aux larges couches de la popula-
tion. Dans tous les anciens pays communistes la base sociale susceptible de
s?utenlr des €lites politiques réformatrices s’amenuise de plus en plus. Les
re'sulFats des €lections en Pologne, Hongrie ou Slovaquie, qui ont appoété la
victoire des anciens responsables communistes constitu,ent de ce point de
vue une bonne illustration. Méme en République tcheque, la montée dans
les sondages de la popularité du parti social-démocrate traduit inévitable-
ment un mécontentement social croissant.

b

Les deux versants de Ia transition — transformation des
structures et des mentalités sociales

I convient de reconnaitre que les anciens pays communistes de I’Europe
de 1.’Est vivent depuis cinq ans une série de transformations dont il nous epst
toujours difficile de mesurer I’'importance, les véritables dimensions ainsi
qufe les éveqtuelles conséquences. Ces difficultés tiennent notamment au fait
quune partie non-négligeable de nos connaissances sur les modes de fonc-
tl?nnement de ces sociétés d’avant 1989 s’est avérée depuis inopérante et
désactualisée, du fait de son caractére souvent ouvertement idéologique.

20. In Gazeta Wyborcza n° du 3-4.06.95.
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Qualifiée volontiers a ses débuts de « transition vers la démocratie et
1’économie de marché », la transformation des sociétés de I'Europe de I’Est,
conséquence directe de I’écroulement idéologique, politique et économique
du systéme communiste, est toujours loin d’étre terminée. Son caractére et
ses finalités apparaissent aujourd’hui beaucoup moins claires qu'il y a en-
core quelques années.

On a eu souvent tendance 2 réduire la transition des sociétés post-com-
munistes de I’Europe de I’Est 2 un ensemble de transformations du champs
politique et institutionnel ainsi qu’aux transformations des principaux méca-
nismes économiques. Dans le premier cas, la transition se réduirait a la des-
truction/disparition du monopole du parti communiste et en conséquence a
la reconnaissance du pluralisme politique, social et culturel. Dans le second
cas, elle serait principalement un processus de réajustement qui passerait
notamment par I’ouverture des économies nationales aux marchés mon-
diaux, la reconnaissance de la propriété privée, la suppression des subven-
tions publiques et I’introduction rapide de toute une série d’autres mécanis-
mes propres a une économie de marché.

De telles représentations ne sont pas totalement fausses, la transition né-
cessite en effet la construction de nouvelles institutions ou la mise en place
de nouvelles régulations juridiques. Elles possedent cependant un coté trop
technique, systémique, froid et en quelque sorte inhumain. La transition est
pergue ici principalement comme un processus de construction d’un nouv-
veau systéme politique et économique, de nouvelles institutions et de méca-
nismes, celui-ci étant congu principalement COMME Un Processus d’adapta-
tion 2 un ensemble de « normes », jugées universelles.

Le fait que ce nouveau systéme n’a d’ existence réelle que s’il est investi
et « habité » par des acteurs, des individus et des groupes sociaux concrets
est en fin de compte une question secondaire. Ainsi, on a assisté a la mise en
place dans la plupart des pays de structures de concertation entre les diffé-
rentes partenaires sociaux (calquées sur des modéles occidentaux) sans se
demander dans quelle mesure ces partenaires (Etat, patronat et syndicats)
existaient réellement.

Pourtant la transition des anciens pays communistes ne concerne pas
seulement les éléments constitutifs d’un nouveau systéme socio-économi-
que et politique. La transition n’est pas réductible 2 Iinstauration d’une

« nouvelle situation » politique ou économique, d’autant plus que celle-ci
est réalisée le plus souvent en I’absence d’autres propositions, sur un mode
« imitatif ». Elle passe aussi nécessairement pas des processus de « défimi-
tion sociale » de cette nouvelle situation par les individus et par les divers
groupes sociaux qui constituent ces SOCi€tés.
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La’transmon que vivent les sociétés qui sortent du communisme est ainsi
tout d’abord une mutation de nature culturelle. « Tout changement social
dans la mesure ou il implique des acteurs, ne peut faire I’économie d’unez
t/ransformatlon culturelle des régulations antérieures, pas plus qu’il ne peut
¢luder la base identitaire sur laquelle s’appuiera la f;)rce collective de 11322-
teur » “". La transition passe donc par une série de changements qui affec-
tent non spulement les structures sociales et les institutions mais avant tout
les consciences et les mentalités, et en derniere instance les structures-mé
mes c}e la personnalité des individus. Elle posséde nécessairement une di:
mension psychologique. Le projet communiste n’affirmait-il pas ouverte
ment sa volonté de créer un « homme nouveau » “* ? Certes, cette tentati .
semble ne pas avoir totalement réussi mais on n’efface pas ’en I’espace Z:
quelques. années, toutes ses éventuelles conséquences. La pe;sistancg de for
mes particulieres d’une sorte de « mentalité communiste » a été .
par I’ensemble de nos interlocuteurs. e

De,nombreuses €tudes réalisées au cours des derniéres années dans les
pays d_Europe centrale, montrent que non-seulement les consciences et 1
mer*tah'téS 'sociales ¢voluent beaucoup plus lentement que les structures (::i
les 1nst1tu_t10n_s mais aussi que ces évolutions ne vont pas nécessairement
dans la.dlrectlon souhaitée. Ainsi, par exemple, le soutien accordé par la
pppglfltlon aux procédures de privatisation subit une érosion constantff) Plé-
131§C1tee au début des années 90 par la majorité des habitants comme u;1 des
¢léments essentiels de la transformation, I’idée de privatisation des entrepri
ses se heurte aujourd’hui & d’ importantes résistances sociales. .
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