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pu étre créé a partir du méme volume de travail, en Uabsence de temps partiel.
Cette grandeur se calcule aisément :

(6)  NP;=VOL;/D"

Enfin, les différentes nottons de productivité du travail peuvent étre com-
parées. On distinguera ainsi la productivité par téte PROD qui rapporte le
produit Q aux effeetifs N et la productivité horaire PRODH, qui rapporte ce

méme produit au volume de travail. Les formules de ealeul sont les suivan-
tes :

(7.1) PROD =Q/N
(7.2)  PRODH=@Q | (N.D)

Seule la derniére définition conduit & une notion de productivité cohé-
rente, se rapprochant le plus d’'une description des conditions de preduction.
La comparaison entre les deux a pour intérét d'évaluer Uerreur commise en
approchant cette derniére notion par U'une des deux qutres.

Tableau des variables

D D annuelle apparente du travail

D’ D annuelle du travail corrigée pour temps partiel
N Effectifs

NP Equivalent temps plein du volume de travail
NTP Effectifs a temps partiel

P Taux de conversion temps partiel /temps plein
PROD Productivité du travail par téte

PRODH  Productivité horaire du travail

TP Part des emplois & temps partiel

VHTP Volume de travail sur emplois & temps plein
VOL Volume de travail = nombre d’heures travaillées
Z Indice de sexe

D’UN INTROUVABLE NEO-CORPORATISME
A DEMERGENCE D’'UN MODELE
DUALISTE D’EMPLOLI ;

LES VARIANTES FRANCAISE ET BRITANNIQUE
DU TOURNANT MONETARISTE

Liém HOANG-NGOC *

INTRODUCTION

Les systémes de relations professionnelles jouent sans nul doute
un réle dans la régulation macro-économique (voir encadré 1), Les

. compromis gqui 8’y nouent soutiennent plus ou moins le type de politi-
. que économique menée et influencent donc emploi. Une analyse en

termes de degré de corporatisme - au sens anglo-saxon du terme !
{voir Crouch, 1978 ; Schmitter et Lehmbruch, 1979 ; Tarantelli, 1986 ;

- Goetschy, 1988 ; Hassenteufel, 1990 ; Hoang-Ngoc et Lallement,
- 1992a) - indique que les pays néo-corporatistes sont ceux qui obtien-

nent les meilleures performances macro-économiques. La coordina-
tion des prises de décisions entre les acteurs des relations profession-

' nelles crée un contexte favorable au maintien de I’'emploi. Ce contexte
e manifeste par une stabilité du partage des revenus (a laguelle per-
. sonne n'entend déroger en déclenchant une spirale prix-salaires ou
.- salaires-prix), un accord de chaque partie sur la politique économique
" ‘menée en échange de contreparties acceptées par la base (climat favo-
.. rable a P'investissement du cdté patronal, redistribution sociale,
“maintien du pouvoir d’achat et de 'emploi du c6té syndical).

\.* Chercheur a M.R.E.S
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La Franee et la Grande-Bretagne ne sont pas réputées comme
étant des pays néo-corporatistes. Ils sont caractérisés par des résul-
tats macro-éeonomiques semblables en termes d'inflation et de chii-
mage dans les années qualre-vingt. Ces deux pays relévent néan-
moins de modéles différents de relations professionnelles, I'un est
empreint d'une forte conflictualité tandis que 'autre est hahité de lon-
gue dale par des pratiques contractuelles décentralisées. Pourtant, a
regarder de plus prés I'histoire des relations professionnelles de ces
deux pays, ce ne sont pas les tentatives menées par I'Etat pour insti-
tutionnaliser la fixation centrale de normes de salaire et d’emploi qui
ont manqué. En Grande-Bretagne, le point culminant de la tentative
néo-corporatiste se trouve au coeur méme des années soixante-dix, au
moment ot les travaillistes au gouvernement durent affronter les pre-
miéres importantes tensions inflationnistes. En France, on I'Etat a
toujours joué un réle indicatif’ important en matiére salariale, la re-
cherche d'espace contractuel encadré a longtemps été une constante.
Elle a conduit & la misge en place des lois Auroux.

Le tournant monétariste des années quatre-vingt en France et en
Grande-Bretagne est une occasion pour comparer les causes et les
conséquences macro-économiques du changement institutionnel,
Dans les deux pays, le compromis keynésien, destiné & maintenir un
niveau élevé d'emploi, a été mis en question lorsque les tensions infla-
tionnistes se sont avivées a la fin des années soixante-dix.

Sans ignorer l'influence des autres facteurs dans 'explieation des
performances macro-économiques comparées, on se propose ici de
mettre I'accent sur 'hypothése selon laquelle I'introuvable espace
contractuel centralisé dans les relations professionnelles, nécessaire
pour asseoir une politique des revenus concertée relayant une politi-
que de croissance et d'emploi, a sonné le glas des politiques keyné-
siennes en France et en Grande-Bretagne. Autrement dit, un introu-
vable néo-corporatisme dans les relations professionnelles a conduit,
dans les deux cas, 'acteur étatique a emprunter la voie du monéta-
risme pour faire face a l'inflation. Ce monétarisme, qui s'est traduit
par une montée du chomage d'une ampleur comparable, s’est accom-
pagné de la mise en place d’'un modéle d’emploi dualiste reposant sur
la dispersion des salaires et la création d’emplois dans le secteur ter-
tiaire & faible productivité,

Au-dela de cette trajectoire paralléle, les cas francgais et britanni-
que semblent toutefois relever de deux variantes différentes. La ges-
tion keynésienne de I'économie, tout comme la mise en place du moné-
tarisme, s’est accompagnée de I'établissement de procédures
différentes dans les relations professionnelles. C'est I'objet de ce pa-
pier que de le metire en évidence.

Emerpence d'on modéle dualiste demploi ag

On se demandera si les différences dans les caractéristiques strue-
turelles des relations professionnelles - critére plus significatif pour
la comparaison internationale que le simple indicateur de taux de
syndicalisation - ne sont pas elles-mémes a l'origine des résultats dif-
férents constatés dans les deux pays par Husson (1992). Ces résultats
tendent a indiquer que le modele dualiste d’emploi est plus achevé en
Grande-Bretagne qu'en France,

La premiére partie résume les caractéristiques structurelles des
systémes de relations professionnelles frangais et britannique, cest-
a-dire les régles de procédure et les stratégies d’acteurs. Sans ignorer
les périodes de mutation telle que celle mise en évidence pour la pé-
riode récente par de nombreux travaux, on postulera que ces éléments
sont relativement invariants 4 long terme et qu'ils ont un impact sur
les régles de contenu (les normes explicites et implicites de salaire et
d’emploi) qui sont produites a chague instant dans un contexte macro-
éeonomigue donné.

Ainsi, la seconde partie met en évidence les interactions entre la
dynamique institutionnelle propre aux relations pr(}fessinnn‘elles etla
dynamigue macro-économique dans les deux pays. Deux périodes sont
congidérées. La premiére concerne la recherche d'un espace contrac-
tuel destiné 4 compléter la politique économique dans la période
d'avant crise. La seconde concerne la mise en place du tournant moneé-
tariste.

Encadré 1

Dynamique éconormigue et dynamique institutionnelle,
I'effet-filtre des relations professionnelles

Avee fe dialogue ouvert entre Udcole de la régulation et Udconomie
des conventions (Boyer, Orléan, 13900, les interrogations portent sur lo
recomposition di rapport selarial se sont orientées vers Denalyse des
conditions de diffusion des conventions de travail. Le but est de cerner
la dynamique des institutions, dons ses rapperis avee la dynamique éco-
nomigue en partant des innovations concrétes dont soni parfenrs les ac-
teurs eux-mémes. En méme temps un holisme fonciionnel (Defalvard,
1992} caractérise cette démarche, Les acteurs construisent un cadre col-
lectif qui lui-méme conditionne leurs comportements futurs,
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Le contexte macre-éconamique ainsi que le rapport salariel résul-
tant de la diffusion des conventions de travail passées, influcncent la
fagon dont leg geteurs modifient feurs conventions.

L'analyse de lo genése des normes de salaire ot demploi peut ici
faire appel & un niveau intermédiaire d'analyse. D'un point de vue hétd-
rodoxe, la relation employeur-salarié est avant tout caractérisée par lo
disfoniction du salaire ef di produii, ¢'est-d-dire que Uédquivalence néa-
classique du salaire versé an produit du travail ne constitue pas le con-
tene du confrat de travail. Le salaire dédommage la renonciation g Uin.
tentionnalité (Faverean, 1989) alors que le surplus est indéterming, ce
qui nécessite la construction de normes demplol ofin de conformer
Vusage de la force de travail a Pobjectif de Ventreprise. L'entreprise joue
un rile déterminant quant & cette construction,

Muais, si l'on se place ay niveau d'une économie nationale, ¢'est un
ensemble de régles de forme et de contenu qui est construit par les ae-
tewrs pour lever celte double indélermination portant sur le salaire et le
surplus el gui Simpose i chague entreprise.

1l s'agit des rigles du systéme de relations professionneiles. Celui-ci
représente le niveau intermédicire qui encadre fes tnnovations locales et
qui filtre la diffusion des conventions de travail. Dans ok ague éeonomie,
{es relations professionnelles sont alors le cadre institutionnel de Mendo-
gendisation des normes de salaire ef demploi. On partira de hypothése
e ses caractéristiques structurelles - niveau des négociations, place de
{'Etat et de la ligislation, mode de résolution des conflits, type d'organi-
sation et de stratégie d'acteurs - sont relativemeni invariantes sur le
long terme. Il constitue une sphére de médiation transversale des rela-
tions entre les actenrs de la relation salariale.

I est alors possible de sinierroger sur les effets de chaque type de
relations professionnelles, sur les performances macro-économigues via
Ueffet filtre qu'il exerce sur les choix stratégiques des acteurs a partir dy
schéma suivant inspird de Defalvard (1992} »

Relations professionnelles

actewrs régles de regles de
conveniions — procédures —  confernin — effets moero
1) 2) ) 4)

L
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1. LES CARACTERISTIQUES STRUCTURELLES DES RELA-
TIONS PROFESSIONNELLES EN FRANCE ET EN
GRANDE-BRETAGNE

Saglio (1991a,b) a largement insisté sur l’inberc%épendaflcle des ré-
gles et des stratégies d'acteur. Liautonomie des. chf';-lx strateg'lqules est
restreinte par les régles-mémes issues des choix d actemfs. passés. De
méme, la structure organisationnelle des acteur:s, cand1tmnn_antdles
options stratégiques retenues, est étroitement hé{’a_ au cadre lT}ﬂtIEu:
tionnel dans lequel ils évoluent (Clegg, 1976) et qu'ils ont contribué &
fagonner. ) . - , e

A la stratégie conflictuelle des syudmal,s_ francais, est générale
ment opposée la stratégie réformiste britanmque. 11 estlde plus cou-
ramment admis que le syndicalisme frangalsrest. essenh}%llﬁm‘ent un
gyndicalisme d'industrie, tandis que le syndm_ahsme hr]tsfnmque, a
l'origine fondé sur le métier, évolue, avec la fumpn des Sj.FIld.lC%tE,‘VEI'E
des structures générales ou des structures partielles de syrndll:ahsme
dindustrie. Toutefois, le point commun des deux pays régide dans le
fait que les acteurs des relations professionnelles Pe §1sposent pas de
structures organisationnelles intégrées au sens de.l mdma?:eur de Visser
(1989), ce qu'exprime la présence d'un synd.u:‘ahsme fmbleren tel_"me
d’adhésions et divisé du cité francais, et un foisonnement d’organisa-
tions dans le cas britannique. Du cité des employeurs, _]e CNPF en
France et la CBI ? en Grande-Bretagne n'ont fédéré que d.lfﬁm‘le‘ment
et sur le tard les intéréts patronaux. Cette stru:;_tura_tlm': mr,llﬂltlv?nne
partiellement les stratégies d'acteurs, plus "disﬂr;buulr.res qu 1lr,irate‘!gfm—
tives" dans les deux pays pour reprendre les catégories de Walton et
McEersie ? (1965). o )

Malgré le caractére compliqué de l'imhncatu:r_n de ses l-egle_as de
procédure (rile de la législation, niveau des nlég‘l:lclatlons cn]lectwi?s},
on peut considérer que la France est caractérisée par une p'ruduct.ljun
des normes substantives de salaire et d’emploi, plus centralisée qE en
Grande-Bretagne, a cause de I'influence qu'y exerce I’Eil;at et de | m-
portance du niveau de la branche comme lien de régulation du salaire
et des conditions d’emploi. Au contraire, la Graude-Bretag_ne est le
pays ou régne une forte tradition de libre négociation collective surle

lieu de travail et dans l'entreprise. ‘

C’est au sein du cadre structurel ainsi mis en évidence, que _des
changements importants dans les relations prufessiunm?lles survien-
dront dans la période récente. La France n'échappe pas a la tendance
a la décentralisation des négociations tandis que la Grande-Bretagne
subit les effets de la "deregulation” dans ses relations professionnel-
les 4,




a2 Revue de FIRES n*® 11 - Hiver 1993

1.1. UARCHITECTURE HISTORIQUE DU SYSTEME FRANCAIS
DE RELATIONS PROFESSIONNELLES OU COMMENT EVI-
TER UENTREPRISE COMME LIEU DE CONFRONTATION
FACE A LA QUESTION SOCIALE

1.1.1. Les acteurs

La situation frangaise est marquée par une homogénéisation tar-
dive du salariat, consacrée seulement dans la période d’aprés guerre
(Bertrand, 1986). Reprenant les hypothéses de Jacques Donzelot,
Saglio (1991) avance que c'est I'enjeu politique d’intégration de la
classe ouvriére dans la sociélé francaise qui a, a Porigine, guidé la
construction des relations professionnelles : "la mise en place progres-
sive d’un systéme national de relations professionnelles faisant une
place et assurant une légitimité aux organisations syndicales de sala-
riés est d'abord et avant tout un des moyens historigues de résoudre la
question sociale” (Saglio, 1991a, p. 40). Autrement dit, la gestion poli-
tique du conflit social est venue compenser la faiblesse de la négocia-
tion collective, celle-ci ne s'instituant que sur le tard, contrairement au
cas britannique. La décentralisation actuelle de la négociation collec-
tive serait dans cette perspective vécue comme une dépolitization du
champ des relations professionnelles et comme un recentrage vers les
lieux de "gestion concréte des relations salariales (ibid.).

Le réglement de cette question sociale, que I'Etat a pris trés vite a
sa charge, a di faire face & une stratégie des syndicats qui peut étre
qualifiée de conflictuelle - au-dela des variantes réformistes ou révo-
lutionnaires qui habite le mouvement ouvrier. La tradition syndicale
francaise qui s'affirme au début du siécle est pour une grande partie
inspirée par les principes contenus dans la charte d’Amiens de 1906,
Parmi ces principes, figuraient 'affirmation de la fonction de trans-
formation sociale du syndicalisme et la méfiance vis-a-vis du politigue
que traduisait le principe de I'indépendance syndicale. Cette tradition
- infléchie dans un sens plus réformiste ensuite avec les cissions de la
CGT et la reconnaissance du syndicalisme chrétien - a rapidement con-
duit le syndicalisme frangais A considérer qu’il était porteur d'une
fonction de représentation organique de la classe ouvriére, fonetion
pour laquelle lui a été accordé le principe de représentativité défini
par la loi (voir infra).

Le reglement de la question sociale a également dii tenir compte
de Tattitude patronale visant pendant longtemps & neutraliser I'entre-
prise comme lieu de confrontation sociale (Sellier, 1984 ; Tchobanian,
1992). La reconnaissance tardive de la section syndicale d'entreprise
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témoigne de I'importance de la pression patronale pour maintenir les
syndicats a distance de I'entreprise (Saglio, 1991b, p. 15).

" L’Etat jouit du réle prédominant gqu'il n‘aurait pas dans un sys-
teme décentraligé. Il définit les acteurs habilités a négocier, il peut
étendre les accords en dehors de leur champ d’applieation, il peut in-
fléchir les régles du jeu, il produit lui-méme par la 1égislation les nor-
mee de salaire et d'emploi quand la contractualisation fait défaut.
{'est souvent sur lui que sont concentrées les pressions venant des
deux autres acteurs pour infléchir les régles de contenu ou de procé-
dure dans une direction donnée.

1.1.2. Les régles de procédure

Les régles, édictées par I'Etat, de représentativité et d'extension,
ainsi que le principe de faveur hiérarchique d'un aceord conclu & un
piveau supérieur, sont la conséquence directe de cette politisation du
champ des relations professionnelles. Ceci peut expliquer que la régu-
lation décentralisée de l'emploi et du salaire n’ait surgi que sur le
tard.

Le critére de représentativité et I'habilitation 4 négocier pour les
syndicats ne sont par conséquent pas une qualité qui s'acquiert ®
{Saglio (1991b, p. 11). Tls sont définis par I'Etat. Chaque centrale est
censée représenter I'intérét général des salariés au plus haut niveau
{celui de I'Etat ou au niveau interprofessionnel) comme au niveau de
I'entreprise et de I'établissement. Les accords signés couvrent tous les
salariés faisant partie du champ d’application, qu'ils soient syndiqués
ou non. Le principe de représentativité contribue pour cela & expli-
quer la faiblesse de la syndicalisation en France, lors méme des pério-
des de forte influence syndicale.

Bien que le pluralisme syndical soit de mise, il suffit gu'un syndi-
cat représentatif signe un acecord pour que celui-ci entre en vigueur
pour toutes les entreprises qui sont adhérentes de 'organisation pa-
tronale ayant paraphé le contrat. On peut donc dire avec Saglio
{1991h, p. 11) que les fonclions d'institution politique générale 1'em-
portent sur celles de représentation d’iniéréis spécifiques. Dans ce
contexte, les élections ne sont pas des élections d’accréditation, mais
des élections mesurant I'équilibre des forces entre les différents syn-
dicals représentatifs.

La régle d’extension - 'Etat peut rendre applicable un accord a un
champ plus large que celui pour lequel il a été négocié - et le principe
de faveur - un accord conclu a un niveau inférieur doit toujours étre
Plus faverable aux travailleurs sauf possibilité d’accord dérogatoire -
aboutissent de leur cHté & compenser 1'absence de tissu contractuel 4
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des niveaux moins centralisés dans le but d’homogénéiser la produc-
tion des normes.

C’est alors la branche qui a constitué le coeur de IMarticulation
de la négociation collective en France. Les spécificités socio-écono-
miques propres a chacune d'elles conduisent Saglio (1991a) & dis-
tinguer cing types de régulations de branche en Fran ce 7. Un tel
niveau de négociation permet au patronat d'unifier les conditions
de la concurrence sans introduire le débat dans Pentreprise (Sellier,
1984). Il permet aux syndicats d’imposer des planchers pour les fir-
mes ol la représentation syndicale est faible ou inexistante, ou
bien de fixer des normes supérieures dans les entreprises on leur
implantation est forte.

La réglementation et 1a législation - fixant non seulement le cadre
de la négociation mais aussi directement certaines normes -, de méme
que l'incitation de I'Etat 4 négocier, ont toujours été présents dans
tous les domaines de la négociation.

Dans un tel contexte institutionnel, les employeurs peuvent diffi-
cilement mener des stratégies "d’évitement” pour contourner les nor-
mes négocides plus haut et qui s'imposent 4 chacun, sauf £ils ne sont
pas adhérents de l'organisation patronale signataire des accords
(dans le cas ou la régle d’extension n'est pas utilisée). Les employeurs
ne peuvent espérer négocier gue des normes supéricures & celles
fixées au niveau supérieur, sauf dans le cas d’accords dérogatoires -
que la législation récente a autorisé en matiére d’aménagement du
temps de travail,

Larchitecture des relations professionnelles francaises est en fait
compliquée parce qu'elle déconnecte les processus et les lieux de
détermination des différentes normes de salaire et d'emploi (voir
en ce qui concerne l'articulation des procédures et des objets de la
régulation du marché du travail : Hoang-Ngoe, Lallement, Michon,
1992). Les hausses salariales, le temps de travail, les conditions de
licenciement, les conditions d'utilisation des formes particulieres
d'emploi, les classifications relévent de fixation dans des lieux sé-
parés - faisant appel a la législation ou a la négociation en des ni-
veaux différents, quoique ces déterminations soient toujours enca-
drées par la législation et par les normes négociées dans les
niveaux supéricurs.

Cependant, il est possible de soutenir que celle architecture g'est
¢difiée hors de I'entreprise, et a fortiori hors de 'établissement. Ceci
ne veut pas dire que des rapports de force localisés n'aient pas permis
aux syndicats de négocier dans certaines entreprises ou de se servir
des institutions de représentation du personnel comme lieux de négo-
ciations informelles. Les compromis obtenus dans certaines grandes
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entreprises ont également pu servir de moteur pourhla nlégnlciatior} de
hranche. Mais le réglement formel du conflit par | 1_{131,\1tt,111.1r:.=nl1'1al1sa-
tion des relations professionnelles s'est bien produit, a lnrzkg'n"m, en
dehors de 'entreprise. Tchobanian (1992) souligflc que, face a lhustﬂ:-
lité patronale et un rapport de force souvent dfafamrgb}e aux syndi-
cats dans Pentreprise, les institutions de représentation du person-
nels - présentes avec les délégués du personnel, les mnntres
d’entreprise et les délégués syndicaux - ne jouent généralen_lent qu'un
role de "relais de la pression extérieure”. Elles ont une fonction de mo-
pilisation plutét qu'une vocation de négociation : 3 .

f...0 Tout d’abord, puisque le rapport de force était intermittent,
E’acﬁiun syndicale visait plus a contester les r&gﬂesl internes q_u‘ri _rfes
négocier Ensuite, ce contrile intermittent favorisait la gin.’;m.’r.saﬁ.r:m;
des revendications el Uappui sur des régles externes a I’entrepr:ls.?.
Enfin, le rapport de la structure syndicale aux groupes de_saiarze_s
ne s'affirme pas directement dans E’nrgﬂnz’mtz’gn du ﬂmvmi,_ en ui-
sant par exemple le contrile des régles pmfessmnne{@s, mais dans
la possibilité de la contester, de reuendiq_uer_des améliorations. ILes
DP pouvatent ainsi étre les acteurs privilégiés d’_ungr rehf_e pratigue
syndicale. En U'absence de procédures de nég:ocmtmn,l ils permel-
taient expression pértodique d'une contestation syndicale de or-
dre découlant des directions, en sappuyant sur les recours des sala-
riés, mais en leur donnant une portée plus générale”, (ibid., p. 93).
Ceci contraste, on le verra, avec le poids des syndicats britanniques
dans les ateliers. , .

Ce n'est que sur le tard que la négociation d’'entreprise et d’etﬂb]:lS'
sement se développera en France (voir Suppiot, 1991). Les années
guatre-vingt lui donneront une impulsion décisive, sans pour autant
remettire en question I'influence de I'Etat et de la négociation de bran-
che dans les relations professionnelles.

1.2. LENTREFPRISE ET UETABLISSEMENT COMME LIEUX DU
"FREE COLLECTIVE BARGAINING" EN GRANDE-BREETAGNE

1.2.1. Les acteurs

La Grande-Bretagne est le berceau de la négociation collective. 11
est le pays o1 le syndicalisme est apparu le premier lors de la "révolu-
tion industrielle”". Le syndicalisme britannique v revét a l'origine es-
sentiellement des structures de métier alors que le développemer{t
plus tardif du syndicalisme dans d’autres pays tend plutit & se ré.?Lll—
Ber au sein d'un syndicalisme d'industrie que favorise la pr_odur.twn
de magse (Clegg, 1976). La tendance, depuis le début du sigcle, est
cependant au regroupement des structures de métier en structures
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hétérogénes * en grande partie en raison de I'évolution des structures
de 'emploi et de 'organisation du travail. Le TUC, regroupant 90 % de
la main-d'oeuvre syndiquée, fédére ainsi des organisations de métier
transversales 4 I'ensemble des branches, tout comme des organisa-
tions d'industrie - mais ces derniéres ne regroupent généralement el-
les-méme que guelques métiers de Iindustrie concernée -, ainsi que
des syndicats "généraux”.

Ces derniers apparaissent dés la fin du 194 sigcle et tendent a se
genéraliser aprés 1945 sous 'effet de la concurrence - dont les régles
sont fixées au sein du TUC - & laquelle s’adonne chaque syndicat pour
élargir son champ d’adhésion. Le TUC dispose d'un faible contréle sur
Fensemble de ces organisations. Dans I'entreprise, les représentants
des syndicats sont les shop steward élus sur la base d’'un atelier ou
d'une profession.

La stratégie de I'acteur syndical britannique, réformiste, consiste,
a l'inverse de son homologue francais, 4 influencer les conditions de
salaire et d'emploi & partir des nombreux points d’appui dont il dis-
pose dans 'entreprise et dans 'établissement. Le principe que défen-
dent les syndicats est en effet celui de la libre négociation collective,
celle ci pouvant étre décidée dans n'importe quels entreprise et éta-
blissement ol les acteurs décident de I'instaurer.

Pour ce faire, la stratégie des syndicats peut étre définie plus pré-
cisément comme une stratégie de négociation appuyée sur le conflit
- qu’ils ont pu déclencher volontiers dans certaines périodes. Les mul-
tiples syndicats du TUC sont pour cette raison attachés a leur autono-
mie en raison du poids dont ils disposent sur les lieux de travail, dans
les établissements. L'acteur syndical peut en particulier contréler en
ce lieu l'organisation du travail par profession grice a des structures
héritées du syndicalisme de métier, et grace aux shop stewards, dont
Paction peut contrarier fortement les projets patronaux de change-
ments organisationnels,

Dans les grandes firmes, cette action au niveau le plus décentrali-
sé des établissements peut contrecarrer plus généralement la mise en
place de normes d’'emploi et de salaire décidées au nivean plus centra-
lisé de 'entreprise. Quant au fond de cette stratégie réformiste, souli-
gne Byraud (1985) reprenant 5. et B. Webb (1897), il ne sagit que de
contréle dans le cadre de la démocratie industrielle. Cette stratégie
peut aller jusqu’a I'aceord donnant-donnant reposant sur la construc-
tion d'un rapport de force préalable. Traditionnellement, la cogestion
n'était pas & l'ordre du jour car on considérail que la gestion demeu-
rait I'affaire du patronat. Ce n'est que dans la période récente qu'ont
émergé des pratiques de type cogestionnaires * (Burgi, 1992) lids aux
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"secords de syndicat unique’ recherchés par les employeurs (voir in-
fral. = _

Le syndicalisme britannique est 4 l'origine de la constitution du
Labour Party. chargé de représenter la classe ouvriére dans la sphere
politique. Cependant, I'idée d'une participation centrale de type néo-
corporatiste, souvent initiée par ce parti, a toujours été contrave?—
¢ée au sein des multiples syndicats qui en sont membres, attalches
au poids qu'ils détiennent dans les entreprises et les établisse-
ments. )

La stratégie des employeurs dans les relations professionnelles
consiste dans une large mesure 4 choisir de composer avec le ou l_es
syndicats qu'ils jugent le plus & méme de lui garantir un climat social
favorable compte tenu du rapport de force que ces derniers sont a
méme de construire. Dans la période récente, c’est vers la recherche
"d’accords de syndicat unique” que s'orientent de nombreuses strate-
gies patronales, dans un contexte de "deregulation”, et de décentrali-
gation de la négociation vers I'établissement et d’affaiblissement rela-
tif du syndicalisme. Cette stratégie, inaugurée par les implants
japonais, consiste a4 accorder le monopole de représentation du per-
sonnel a un syndicat en échange de I'acceptation par ce dernier d'une
clause de paix sociale, ainsi que de normes de salaire et d'emploi com-
patibles avec les objectifs économiques de 'établissement et de I'en-
treprise dont elle fait partie.

Le rile de I'Etat britannique est différent de celui de I'Etat fran-
gais dans les relations professionnelles. Les lois sur les relations pro-
fessionnelles sont plus des lois on sont fixées les régles du jeu, c'est-a-
dire le cadre de la négociation, plutit que les normes de salaire el
d’emploi, renvoyées & la libre négoeciation collective. Les lois inhéren-
tes & la "deregulation” (voir infra) en sont une illustration. Cette fai-
blesse de la législation quant aux régles de contenu ne tient pas seu-
lement de la volonté des employeurs de restreindre toute contrainte
légale.

Du edté syndical oi1 la tradition contractuelle trade unioniste pré-
domine, Deakin, Michie, Wilkinson (1992) soulignent que le senti-
ment de pouvoir peser dans l'entreprize sur les régles de rémunéra-
tion et d’emploi et 1a méfiance 4 I'égard de I'Etat - dont I'intervention
conduirait selon les syndicats 4 réduire leur autonomie et a réglemen-
ter la gréve - 'emportent sur les garanties minimales que celui-ci
pourrait édicter. Néanmoing, 4 de nombreuses reprises, les différents
gouvernements, et dans une plus large mesure les gouvernements
travaillistes, se sont essayés A des tentatives d'instauration concertée
de normes cenirales de salaire.
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1.2.2. Les régles de procédure

Le systéme britannique de relations professionnelles est fondé
sur le principe de la libre négociation collective. [/Etat a cependant
pu chercher, au début du siécle, & organiser la consultation dans les
wages conceils - supprimés au cours de la récente période libérale -
pour fixer les salaires minimaux des professions non-représentées
syndicalement. A la différence du cas frangais, la législation joue
un trés faible role dans la production de normes de salaires et d’em-
ploi, ce qui ne veut pas dire que le réle de 'Etat est nul dans les
relations professionnelles, cela a été souli gné. De méme la négocia-
tion de branche, imposant une contrainte aux entreprises qui en font
partie, est absente.

C'est done 'entreprise et Pétablissement, lieux o1 les acteurs déci-
dent librement de contracter collectivement, qui constituent le coeur
de l'architecture du systéme britannique de relations professionnel-
les. Ce dernier, fondé sur la liberté de contracter, laisse aux acteurs
dans chaque entreprise et établissement le soin d’opter ou non volon-
tairement pour la signature d’accords collectifs, sans gque des élections
d’aceréditation ne soient nécessaires, & la différence du cas américain,
et sans que I'Etat ait 4 désigner les contractants, 4 la différence du
cas frangais,

Ces accords n’ont cependant pas force de loi sur les contrats indi-
viduels. Il revient 4 I'employeur de reconnaitre son interlocuteur
syndical. Il est du ressort de I'acteur syndical de construire un rap-
port de force suffisant * conduisant I'employeur & reconnaitre sa lé-
gitimité a signer des accords concernant une ou des catégories de sa-
lariés. Les relais de chaque syndicat sur les lieux de travail gque
représentent les shop stewards ont permis a chaque profession de
disposer de contrepoids importants pour infléchir, voire bloguer, les
évolutions de I'organisation du travail et des classifications. Le con-
tréle de I'accés & la profession et des classifications, la maitrise de
I'organisation du travail dans atelier sont d’autant plus facilités par
les accords de closed shop qu'ont été en mesure de signer les syndi-
cats avec les employeurs.

Dans une entreprise, la coordination inter-stablissements entre
les salariés d'un méme métier ou d’un ensemble de métiers, revét ici
un caractére informel 4 travers les normes que sont en mesure dim-
poser leurs syndicats dans chaque lieu de travail. D'autre part, en
I'absence de négociations de branche, les aceords signés dans les gran-
des entreprises pilotes peuvent servir de normes de référence que sui-
vent les autres acteurs.

Les pressions de 'environnement économigue - faiblesse de l'in-
dustrie britannique, pressions inflationnistes, impératifs de change-
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ments technico-organisationnels face a la concurrence - ont conduit
les acteurs a rechercher une réforme du cadre 1rlast1t.utmnnel des rela-
tions professionnelles. La production dé:ceni‘ralilsée::le normes de sa-
laire et d’emploi a en effet pu s'avérer "anarchique . Ala fin des an-
nées soixante et au début des années soixante-dix, tant du cité
pg,t;r'q:unal que syndical, des réflexions ont été menées dans. le qadre de
la commisgion Donovan pour unifier les ml.'xltciples- revendliatlnns dk?*E
syndicats faiblement coordonnés. Le pouvoir syndical a pu etr:e décn_é
par les employeurs en raison de ses effets sur les salan:es et lm:gs&m—
gation du fravail. D'autonomie des shop strewards', qui devel-,nalt im-
portante, a également été génante pour les directions syndicales du
TucC lorsque celui-¢i agit comme principal interloculteur du gouverne-
ment. Le Donovan Report a alors cherché i favoriser une applroi?he
contractuelle des mutations par une réorganisation de la nég_umatmn
collective, notamment dans le sens d'une centrali_satiqn au niveau de
l'entreprise. De plus, devant les pressions inflatmnmsteg mises sur
le compte des demandes salariales décentralisées, certains syndica-
listes jugeaient nécessaire de contréler la base pour ceurd?nner les
actions afin de promouvoeir un compromis macru—mr?uratlste avec
I'aide du Labour Party (cf infra). L'échec d'un tel prz?jet a ouvert 1:}
porte i la "deregulation” des années quatre-vingt qui a accompagné
la politique monétariste de Madame Thatcher.

9. DYNAMIQUE INSTITUTIONNELLE ET DYNAMIQUE
MACRO-ECONOMIQUE

Filtre institutionnel de la production des normes de salaire_et
d'emploi construit par les acteurs, les relations professionnelles in-
fluent sans doute sur le contenu du rapport salarial et les performan-
ces macro-économiques. Ces éléments ont en retour un impact sur les
choix d'acteur. Les schémas 1 et 2 résument 'exposé qui suit concer-
nant les interactions entre la dynamique institutionnelle et la dyna-
mique macro-écomomique en France et en Grande-Bretagne selon les
principes définis dans I'encadré 1.

2.1, LES ANNEES DE CROISSANCE ET LA GESTION KEYNE-
SIENNE DES TENSIONS INFLATIONNISTES

2.1.1. Le contexte macro-économique

Au plan maero-économique, la période 1950-1975 peut étre consi-
dérée comme une période de plein-emploi en France et en Grande-
Bretagne, avec toutefois un rythme de croissance plus fort en France
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(de l'ordre de 6 % l'an contre 3 % en Grande-Bretagne). Cette période
voit la consolidation du keynésianisme par Pavénement du compromis
“butskelliste” 1! en Grande-Bretagne et du réle que joue 'Etat en France
sous 'impulsion d'une "élite modernisatrice" (Jobert, 1988). Avec la pla-
nification, ces derniers ont fait jouer un réle important au secteur public
tant en matiere de politique industrielle que dans la fixation de normes
indicatives de salaire et d’emploi dans les relations professionnelles.

Mais, la recherche du plein-emploi a posé rapidement le probleme
de la maitrise de 'inflation dans un contexte d’ouverture des frontié-
res. Ce point devient pour les deux pays crucial lorsque la faiblesse
relative de leur industrie se traduit par une balance commerciale
chroniquement déficitaire et des pressions constantes a la dévalua-
tion de la monnaie nationale. Cette dernidre difficults est avivée dans
le cas britannique ot (le capital financier a emporté sur le capital
industriel) en raison de la pression exercée par les financiers - c’est-a-
dire T'alliance du Trésor, de la Banque d’Angleterre et de la City -,
pour préserver une livre forte (Burgi, 1992), ce qui conduit & des taux
d'intérét élevés (notamment lors de la crise de la livre en 1961) et &
des difficultés pour I'industrie et les exportations.

Au sein d'un tel contexte, le probléme de Finflation salariale ouvre
le débat dans les deux cas sur I'opportunité d’une politique des reve-
nus, celle-ci appelant une réflexion sur les procédures de négociation
salariale dans les relations professionnelles. Répétons le, sans ignorer
Iinfluence des autres facteurs de différence mentionnés, on choisit ici
d’interroger I'influence de ’évolution des relations professicnnelles
sur les performances macro-économiques.

Les effets inflationnistes dus aux défauts de coordination dans les
relations professionnelles (voir encadré 2) ont en effet retenu assez tot
Pattention dans ces deux pays, avant méme que ne s'amplifient les
pressions des années soixante-dix. Les tentatives de politique des re-
venus en France et les débats sur le pouvoir syndical en Grande-
Bretagne en sont la traduction. La France et la Grande-Bretagne ont
largement tdtonné pour trouver les voies de la fixation de normes
d’augmentation salariale non-inflationnistes, en tentant vainement
de promouvoir un compromis de type néo-corporatiste. Ces normes,
qui avaient pour but de répondre aux objectifs de politique économi-
que décidés centralement, devaient rencontrer l'approbation des ac-
teurs des relations professionnelles, sous peine de ne pouvoir dtre res-
pectées 12, A cela s’'ajoute progressivement dans les deux cas la volonté
de formaliser la négociation décentralisée, non seulement sur les sa-
laires, mais aussi sur les normes d’emploi, avec explicitement pour
objectif d’établir la contractualité 1a o les contraintes pésent concre-
tement sur les entreprises.
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Encadré 2
Défauts de coordination et négociation salariale

Le mécanisme inflationniste engendré par la négociation salariale peut
étre précisé. Si on considére avec Tarantelli (1986) que le salaire est un bien
public, la non-ceordination des demandes équivaut & des comportements de
passager clandestin de la part de syndicats localisés tentés de placer la b.:frrg
plus haut dans les négociations. Certainsg groupes de personnes penvent ainsi
essayer de profiter du bien collectif sans contribuer & son financement,

"En agissant de la sorte, le groupe de personnes ou le petit syndical
pense pouvoir en tirer parti en escomptant obtenir un salaire relatif plus
élevé sans aceroitre Uinflation, Dans ce cas, “l'importance de r’étre pas im-
portant” soulignée par Alfred Marshall, entraine un salaire réel plus élevé
pour le groupe de passagers clandestins.

Plus le systéme de relations indusirielles est décentraliseé, plus ces tenta-
tives de se comporter comme des passagers clandesiins seront nombreuses. Le
résultat est une plus forte inflation, et done un salaire réel plus faible pour
tous. Individuellement, tous les groupes de travailleurs agissent rationnelle-
ment ; mais le résultat de ce comportement collectif peut étre entiérement ir-
rationnel. Dans le cas extréme, et Uinflation, et le chémage augmentent, tan-
dis que le salaire réel ne s'éléve pas (il peut méme baisser). Il v a alors
sous-production du bien public que représente lo stabilité des prix et des sa-
laires. Le résultat final n'est pas Pareto-optimal” (Tarantelli, 1986, p. 2).

Dans Uhypothése o les entreprises sont dans une position oligopolisti-
que leur permettant de répercuter leurs cotits sur leurs prix (Hall et Hitch,
1939 ; Kalecki, 1991), les comportemenis de passager clandestin de la part
des salarids aboutissent & provoquer une réaction inflationniste des entre-
prises gqui cherchent & maintenir leurs marges. Linflation peut donc éire
considérée comme un indicateur de tension ou de conflictualité dans les re-
lations professionnelles, Mais il Sagit d’un jeu & somme nulle. Pour les sala-
riés, le pouvoir d'achat est resté inchangé, une baisse des salaires réels peut
méme se produire si les prix augmentent plus que le salaire nominal. Pour
les entreprises, la compétitivité-prix peut s'étre dégradée et ln demande se
porter sur d'eutres produits ou sur les importations si toutes les entreprises
nationales sont touchées. Le résultat se manifeste par une détérioration de
Vindicateur d’Okun : Uinflation a progressé et le chémage se développe.

Ce défaut de coordination est corrigé dans les pays néo-corporatisies. La
coordination des demandes salariales au sein d’un syndicalisme intégré
et fou au sein d'institutions de négociation centralisées ' svite les comporte-
ments de passager clandestin, ce qui permet une modération des salaires
nomingux, Les entreprises n'ont pas & jouer sur les prix pour maintenir leurs

. Mmarges et bénéficient de conditions de rentabilité stables pour Uinvestisse-
- ment. Les salaires réels sont eux-méme stables et peuvent méme augmenter
- avec les gains de productivité.

e Japon est lexemple-méme du pays & négociations décentralisées mais o les stroté-

© gies salariales des syndicats d'entreprise sont coordonnées - lors des offensives de prin-
. temps - grice qu fort degré dintégration du syndicalisme. Ceci aboutit a un résultat sem-
.- blable & celui obtenu dans le cadre de négociations centralisées néo-corporatistes.

e
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2.1.2. Les acteurs et les procédures dans les relations profes-
sionnelles : I'introuvable néo-corporatisme

De Uéchee de la tentative néo-corporatiste  la recherche de micro-cor-
poratismes localisés complémentaires de la fixation centrale de normes
par U'Etat en France

La France souffre avant tout d'une faiblesse de la contractualité,
construite au départ & partir du niveau de la branche. De plus, la fai-
blesse et la division syndicale empéchent toute stratégie coordonnée.
Pourtant, Jobert (1988, p. 10-11) souligne gue le modéle de développe-
ment social que voulaient promouvoir les planificateurs modernistes
de la cinquiéme république ressemblait & la réplique du modele so-
cial-démocrate théorisé par les approches néo-corporatistes. Ainsi, les
objectifs du IV'=¢ plan étaient-ils d'installer une politique de crois-
sance forte, un développement des services sociaux et une concerta-
tion entre les partenaires sociaux garantissant la maitrise des reve-
nus nominaux et par 14 le maintien de la compétitivité nationale. Ce
projet fut mis partiellement en échec, tout du moins sur son dernier
point. Jobert (1988, p. 18) ajoute : "De tous les thémes quavancaient
les réformistes des anndes soixante, c'est celui d’une politique sociale
contractuelle qui a eu le plus de mal a s'enraciner. L'enjeu était de
taille : il s'agissait de faire des salariés un acteur collectif reconnu
dans la conduite des politigues économique et sociale.

Paradoxalement, lu stratégie adoptée par les gouvernements de la
Vime République a consisté @ s'attaquer a ce probléme en partant du
plus général - d’'un compromis social global sur la politique des reve-
nus - pour saffaquer ensuite au plus spécifique, la politique des ac-
cords inter-professionnels des années soixante-dix el le probléme de la
place des syndicats dans Uentreprise finalement traitée au fond par les
lois Auroux. Toul se passe comme si la stratégie de participation es-
sayail de contourner aussi longtemps que possible le probléme sensible
des relations de pouvoir dans Uentreprise”.

Dans ces conditions, c'est.la politique salariale de I'Etat qui va
constituer la norme a suivre pour les négociateurs au niveau de la
branche en ce qui eoncerne les hausses salariales (IToang-Ngoc, 1992).
Ainsi, durant la période "fordienne” des années 50-70, apris l'échec
des tentatives de politique des revenus dénoncées par les syndicats
comme étant une police des salaires, I'Etat joue plutét sur le caractére
indicatif des normes qu'il fixe dans le secteur public. Le ton est donné
avec le principe de l'indexation de la "masse Toutée" sur les prix dans
les entreprises publiques (rapport Toutée, 1964). Cette indication ser-
vira de référence pour les négociations de branche dans le secteur pri-
vé. Une autre norme est la fixation annuelle des taux d’augmentation

|
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du salaire minimum. La prise en compte de la "masse Thutée" comme
référence a indexer sur les prix, les clauses d'indexation du salaire
minimum sur les prix et le pouvoir d’achat du salaire ouvrier moyen,
ainsi que la possibilité de coup de pouce, garantissaient des progres-
gions réguliéres de pouvoir d’achat selon une logigue fordienne diffu-
sée par I'Etat lui-méme. Durant cette période, la législation est égale-
ment la voie privilégiée pour I'édiction de la plupart des normes
d’emploi (durée du travail, condilions d’embauches et de licencie-
ments), tandis que les négociations sur les classifications, sur le mo-
dele des classifications Parodi, s'avérent actives dans les branches.

Dans la période suivante, la recherche d’'un espace contractuel a
travers la mise en place des lois Auroux ¥ peut alors étre vue comme
la volonté par le gouvernement issu des élections de 1981 de eréer des
micro-corporatismes localisés destinés A compléter une fixation de
normes par I'Etat qui demeure centralisée. Malgré ses particularités,
le systéme frangais de relations professionnelles n'a ainsi pas évité le
mouvement général de décentralisation de la négociation collective
dans les années gquatre-vingt.

L'Etat n'en reste pas moins un élément central de Iarchitecture du
systéme de relations professionnelles. En matiére salariale, il de-
meure l'acteur qui fixe les normes de progression annuelle par sa po-
litique indicative, Le principe de faveur étant maintenu - malgré la
possibilité d’accords dérogatoires dans certains domaines comme le
temps de travail - les normes indicatives que fixe I'Etat et qui sont
reprises par les branches du secteur privé, s'appliquent généralement
a chague établissement. Néanmoins, alors que par le passé, la produc-
tion de régles substantives par I'Etat comblait la pauvreté de I'activi-
té contractuelle, il cherche désormais plutit a devenir une force d'im-
pulsion de la négociation afin de renvoyer a la négociation collective
la production des régles de contenu.

Cependant, la décentralisation de la négociation collective n'est pas
parvenue a provoquer des micro-corporatismes localisés en matiére de
gestion de l'emploi. La faiblesse de la structuration syndicale dans Pen-
treprise et 'absence de structures de co-détermination dans les lieux de
prise de décisions stratégiques continue de conférer 4 la gestion de I'em-
ploi un caractére unilatéral (Hoang-Ngoe et Lallement, 1992b).

Les tentatives d'institutionnalisation de la négociation d'entreprise
comme complément des lenfatives néo-corporatistes en Grande-Bretagne

En Grande-Bretagne, le foisonnement des revendications et la li-
bll‘e négociation décentralisée finissent par échapper au contréle des
directions syndicales, des décideurs politiques et économiques lorsque
les pressions inflationnistes deviennent fortes. Théoriquement deux
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effets inverses peuvent étre mis en évidence en ce qui concerne les
pays a négociation décentralisée. Tout d'abord, la négociation décen-
tralisée permet aux acteurs de prendre en compte les conditions de
rentabilité propres & chaque établissement, surtout si le syndicalisme
est horizontalement intégré (selon les critéres de Visser). Clest le
point de vue développé par Calmfors et Driffill (1988). Mais la négo-
ciation décentralisée a aussi l'effet inverse de provoguer des compor-
ternents de "passagers clandesting” de la part des syndicats dotés
d'une importante autonomie pour obtenir des gains de salaire réel (se-
lon les mécanismes décrits dans 'encadré 2). En termes de théorie des
jeux, ce comportement est typique d'un équilibre de Nash entre syndi-
cats, on il est rationnel de maximiser ses gains en sachant que les
autres en feront de méme (Cahue, 1991). Le foisonnement des reven-
dications dans les établissements en est I'illustration.

C'est pour faire face & de tels comportements que de nombreuses
réflexions ont été menées en Grande-Bretagne pour discipliner la né-
gociation détablissement. A la différence du cas francais o prédomi-
nent les options modernistes, le rile de la variable politique, Lié & I'al-
ternance des coalitions au pouvoir, a joué un role non-négligeable dans
ce débat (tableau 1 ; voir d'autre part Mullard, 1991). Les conserva-
teurs n'ont jamais voulu déroger au principe du "free collective bargai-
ning". Ils recoivent paradoxalement sur cette question 'appeint des
syndicats, qui en retirent certains avantages catégoriels pour leurs
membres, A l'inverse, les travaillistes ont souvent tenté d'institution-
naliger une négociation centralisée - de type néo-corporatiste - relayée
par une négociation d'entreprise plus formalisée. A l'intérieur du TUC,
ils durent ainsi constamment faire face a la résistance des syndicats,
attachés a leur autonomie d'action dans les ateliers.

Tableau 1. Variable politique, relations professionnelles et gestion
macro-économique en Grande-Bretagne

Conservateurs Travaillistes
le prineipe du "free les tentatives néo-

L'Etat dans les collective bargaining” corporatistes priment

relations prime sur les sur le "free collective
‘professionnelles tentatives néo- bhargaining”
corporatistes

Politigue économique stop-go maintien du plein-

emploi

| privatisations (réle de

Politique industrielle l'initiative privée face Nationalisations

a la rigidité de offre) .
Lutte contre gestion restrictive de  Politique des revenus
linflation la demande globale concertée
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Durant la période 1950-1964, les conservateurs au pouvoir évitent
donc de remettre en cause les fondements du systéme britannique de
relations professionnelles. Le probleme de I'inflation est traité 4 I'aide
des seuls instruments de politique conjoncturelle selon le principe du
“stop and go". En période de tensions inflationnistes, la demande glo-
hale est orientée a la baisse par des politiques budgétaires restrictives
tandis gu'en période de signe de récession, un accroissement des dé-
penses publiques relance l'activité. C'est le niveau de I'activité qui,
agissant sur le rapport de force dans les négociations, devait influen-
cer indirectement les demandes salariales. Pourtant, le probléme de
Iinflation salariale esi persistant et, en 1956-1957, le gouvernement
conservateur crée le Conseil des Prix, de la Productivité ef des Reve-
nus pour encourager les restrictions salariales dans les négociations
collectives, Mais, celui-ci ne dispose d’aucun pouvoir légal pour impo-
ger ses recommandations. De cette époque date également 1a création
du Conseil National de Développement Economique avec représenta-
tion tripartite,

A linverse, face aux pressions inflationnistes, le gouvernement
travailliste de 1964-1970 prend des mesures pour instaurer la modé-
ration salariale par la fixation de normes précises. Dans le méme
temps, il cherche & maintenir 'économie & proximité du plein-emploi
en procédant & des nalionalisations pour essayer de metire I'industrie
en état de répondre & la demande, En 1965 un accord est signé avec le
tuc et le GBI limitant les normes maximales de hausse annuelle des
galaires de 3 4 3,5 %. En 1966, le blocage des salaires est introduit
pour la premiére fois par le Prices and Incomes Act et sera levé par la
suite. La négociation volontaire reprend mais le National Board for
Price and Income peut retarder I'application des accords pour une pé-
riode de six mois, étendue ensuite 4 un an.

Les tentatives de fixation de normes cenlrales de progression sala-
riale s'acecompagnent d'un débat dans la commission Donovan en 1968
destiné a trouver les moyens pour discipliner la négociation décentra-
lisée. Palmer (1986, p. 274) avance que le Donovan Report peut étre
assimilé 4 une tentative de type néo-corporatiste de formalisation de
la négociation collective. Commentant le Donovan Report il éerit :
"Les propositions du rapport Donovan, concernant la bureaucratisa-
tion et Uextension de la négociation collective, doivent étre analysées en
fonction du rile qui leur est attribué eu égard @ la politique des reve-
nus et aux négociations concernant la productivité : «Nous sommes
convainecus gque la politique des revenus peut contribuer & soutenir lo
croissance dans ce pays» (para. 27). Le rapport Donovan avait pour
objectif de créer une structure rationnelle de prise de décision conjointe
entre syndicats et employeur & un niveaw plus centralisé (lentreprisel,
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ou les comportements se devaient d'étre plus responsables que ceux en
vigueur au niveau des établissements ou le pouvoir politique de pres-
sion des syndicats est plus grand. Une telle structure «devait permetire
a la politique des revenus d'opérer effectivements (para. 207) et aux
accords d'entreprise de correspondre aux accords de productivité vou-
lus par le gouvernement" (Palmer, 1986, p- 274).

C'est dans ce sens que la CIR (Commission on Industrial Rela-
tions), mise en place a I'issue des réflexions de la commission poussa
a la eréation des Joint Negotiating Committees pour homogénéiser les
revendications des shop stewards en les regroupant dans cette strue-
ture formelle de négociation au niveau de I'entreprise. Face & la non-
coordination des négociations d’établissement, le souhait du CIR était
en effet d'encourager la négociation au niveau méme de la prise de
décision stratégique, d'oll une incitation 4 la centralisation de la négo-
ciation dans I'entreprise. Cette initiative a non seulement pour but
d’homogénéiser les normes salariales, mais aussi de contourner 'obs-
tacle que représentent les revendications dans les ateliers qui blo-
quent toutes tentatives de mise a plat des normes d’emploi - les clas-
sifications par exemple (voir Eyraud,1983).

Pour éviter I'utilisation de mesures coercitives, le gouvernement tra-
vailliste tente de promouvoir un contrat social avee le TUC en 1974, I
g'agit d'un compromis de type néo-corporatiste qui est visé, m{ri en 1973
avec le TUC alors méme que le Labour Party était encore dans Fopposi-
tion. Le contenu de I'échange politique se résume  Pacceptation par les
syndicats d'une modération salariale en échange du controle des prix,
d'une législation favorable sur l'emploi, la protection sociale, d'un con-
trole public sur linvestissement et d'une redistribution des revenus a
partir d'une réforme des systémes de sécurité sociale et d'imposition.

Ainsi done, comme dans le cas francais, la recherche d'une régula-
tion centralisée des revenus s'est accompagnée en Grande-Bretagne
de la volonté d’'encourager I'institutionnalisation de la négociation dé-
centralisée, mais en méme temps de la subordonner a lacceptation
des références centrales. Certains y ont vu un accroissement de I'em-
prise syndicale sur les décisions économiques 4 tous les niveaux tan-
dis que d'autres ont cru cerner dans ces pratiques une subordination
accrue des travailleurs. En 1977, le Congrés du TUC vote le retour au
free collective bargaining, ce qui marque la fin du social contract.

2.1.3. Les régles de contenu et les incidences macro-économiques

Linflexion des reégles de procédures, en France et en Grande-
Bretagne a été voulu en premier lieu par I'Etat. Leffet recherché con-
siste essentiellement & coordonner les demandes salariales afin de les
rendre compatibles avec un niveau d'inflation qui permette le main-
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tien d'un fort niveau d’activité. Les effets réels se sont pourtant écar-
tés progressivement de cet objectif. L'accélération de linflation 4 la
fin des années soixante-dix n'est pas seulement due aux défauts de
eoordination dans les relations professionnelles. Du point de vue des
causes structurelles internes, c'est plutét la chute des gains de pro-
ductivité gui devient incompatible avec la formation des salaires
(Bertrand, 1986). C’est pourquoi les tentatives néo-corporatistes vi-
gaient Aussi un compromis sur une politiqgue industrielle volontariste.

Dans cetie situation, les pressions inflationnistes liées aux défauts
de coordination dans les relations professionnelles n’en sont qu’avi-
vées. Le tableau 2 indique que le maintien des régles de fixation des
salaires aboutissant & des progressions des salaires réels s'est révélé
défavorable a la stabilité du partage des revenus, et donc 4 'investis-
sement (Henley et Tsakalotos, 1991). En tout cas, 'impuissance dans
ce contexte des gouvernements francais et britannigues & s’attaquer
au chimage a 'aide des politiques conjoncturelles traditionnelles
sang accélérer I'inflation ouvre la voie au tournant de mars 1983 en
France, et au Thatchérisme en Grande-Bretagne.

Tableau 2. Inflation salariale et stagflation
en France et en Grande-Bretagne durant la période 1973-1979

e salaives  salaires réels prix chimage

' garantissant (1973-1975)* (1973-1979) (1973-1979)
' la stabilité

| du partage

| (1973-1975)*

Lﬁnnce 0,84 4,98 10,4 1,3
Royaume-Uni 0,47 4.03 146 4.7

* Source : Henley et Tsakalotos (1991}

2.2. LE TOURNANT MONETARISTE DANS LES RELATIONS
PROFESSIONNELLES : QUELLES CONSEQUENCES SUR
LE MODELE D’EMPLOI ?

2.2.1. Le tournant monétariste dans les politiques économiques

Le point de vue monétariste qui s'affirme dans les années quatre-
vingt en France et en Grande-Bretagne, repose sur le principe qu'il
est vain de pratiquer des politiques conjoncturelles volontaristes pour
lutter contre le chémage. Sur le long terme, le seul effet est une accé-
lération de 'inflation. Le chémage ne saurait descendre en dessous de
Son niveau naturel, c’'est-a-dire le taux qui prévaut en I'absence d’in-
tervention publique '*. La seule politique possible serait alors une po-
litique monétaire stricte et une maitrise des dépenses publiques pour
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lutter contre I'inflation. Elle vise & casser les anticipations inflation-
nistes des salariés par 'acceptation provisoire d’un taux de chémage
supérieur au taux naturel 1. Selon les canons quantitativistes moné-
taristes, ce ne sont cependant pas les syndicats qui sont directement
la cause de I'inflation, ils n’en sont qu'une courroie de transmission.
La cause véritable se trouve dans I'’émission monétaire excessive des
banques centrales qui fausse les anticipations des agents.

Dans les deux pays, I'instrument du contrile de la masse monétaire,
peu opérationnel, a laissé la place au choix d'une régulation par les taux
d'intérét (dés la fin 1979 en Grande-Bretagne). Uarrimage du franc et de
la livre au sein du SME (depuis octobre 1990 pour la Grande-Bretagne),
ou régnent les taux d'intérét allemands élevés, a ensuite abouti & affer-
mir la restriction monétaire. Mais le choix d'une monnaie forte dans les
deux cas a fini par faire perdre toute marge de manoceuvre de politique
monétaire & ces deux pays, contraignant la Grande-Bretagne & sortir du
SME, deux ans aprés son entrée. Llohjectif de maintien des parités, con-
duisant & la fixation d’un franc et une livre surévalués, s'est en effet tra-
duit dans les deux pays par des taux d'intérét décourageant la demande.
Du coup, devant les menaces de récession, la fin des années gquatre-vingt
avu le gouvernement britannique desserrer I'étau des principes monéta-
ristes de politique économique.

La mise en place du monétarisme s'est cependant répercutée de
fagon différente dans les relations professionnelles des deux pays. Un
point commun réside toutefois dans le rdle-clé joué par 'acteur étati-
que comme force dimpulsion. Il est a l'initiative la dérégulation dans
le cas britannique, tandis qu'il continue a fixer des normes dans le cas

francais dans le méme temps qu'il met en place la décentralisation
des négociations collectives.

2.2.2. Les acteurs et les régles de procédures

Un monétarisme dur dans les relations professionnelles en Grande-
Bretagne

Le monétarisme dur de Madame Thatcher se nourrissait de l'idée
que la seule restriction monétaire suffisait par elle-méme a stopper
les anticipations inflationnistes dés lors que le fonctionnement du
marché du travail était débarrassé de I'entrave que représente le mo-
nopole syndical. Ce principe rompt avec 'approche néo-corporatiste
des années soixante-dix. Aucune norme salariale formelle ne doit étre
fixée, le jeu conjoint de la restriction monétaire et du fonctionnement
concurrentiel des marchés devait suffire pour lutter contre l'inflation.

Laction de I'Etat pour réduire le pouvoir de monopole des syndi-
cats s'est réalisée en agissant sur la législation du travail & partir de
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trois textes (Eyraud, 1985). L'Employment Act de 1980 et 'Em-

ployment Act de 1982 redéfinissent les conflits du travail en s'atta-

quant aux gréves de solidarité. Seules sont rendues légales les gréves
des salariés contre leur propre employeur sur les probléemes de salaif*e
ot d'emploi. Le Trade Union Act de 1984 impose un vote a hulle:-tm
gecret pour que la gréve soit légale. Le closed shop est limité. Il n'est
légal que si un vote & bulletin secret I'approuve a 85 % t%es mrlf'iﬁ'a'ges.
Le licenciement pour non-appartenance syndicale est déclaré illégal.
Les piquets de gréve, limités, ne doivent pas inclure de personnes
strangeres 4 entreprise. D'autre part, les wages concils, couvrant les
professions non-syndicalisées, sont également supprimés.

['n "monétarisme encadré” par UEtat en France a partir de 1983

Le monétarisme frangais ne s'est développé qu’a partir de 1983, un
an aprés la mise en place des lois Auroux. Dans les r*elatinn_ﬁ prnf'esl—
sionnelles, en matiére salariale, il se différencie du monétarisme bri-
tannique en ce qu'il revient a I'Etat, et non & un "marché du travail
concurrentiel’, de produire des normes salariales allant dans le sens
de la désindexation des salaires sur les prix. En fait, I'Etat encadre
les négociations de branche et les négociations d’entreprise qui se dé
veloppent & partir de ce moment, en continuant a faire jou.er a la poli-
tique salariale du secteur public un rile indicatif. Uepu!s }982, les
propositions salariales dans le secteur public rompent ainsi avec 19
principe fordien garantissant 'indexation des salaires sur les prix
ainsi que des progressions réguliéres de pouvoir d’achat. C'est dégﬂ't—“—
mais la masse salariale GVT compris qui est indexée sur les prix anti-
cipés (et non-plus les prix constatés), ce qui aboutit a des pertes de
pouvoir d’achat pour les salariés du secteur public ne bénéficiant pas
d’avancements. Elles visent a influencer le comportement des négo-
ciateurs dans le secteur privé. Le rapport Guilhamon (1989) montre
ainsi que les évolutions salariales ont suivi les mémes tendances dans
le secteur public et le secteur privé, et que la rigueur a été "équitable-
ment” partagée . D'autre part, le coup de pouce concernant les aug-
mentations du SMIC n'est quasiment plus utilisé. Le sMIC demeure la
référence qui 8'impose dans la fixation des has salaires, ce qui a con-
tribué 4 resserrer I'éventail des salaires. Cependant, avec le dévelop-
pement du point de vue selon lequel ce resserrement pourrait s'avérer
nuisible & la création d’'emplois a faible productivité, cette période a
vu naitre de nombreuses mesures aboutissant & déroger au principe
du sMIC (cf. les divers stages d’insertion des jeunes V7, etc.).

Ce "monétarisme encadré” dans les relations professionnelles s'ex-
plique également par la volonté du gouvernement de ne pas déréguler
un systéme historiquement conflictuel et o commence a se dévelop-
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per une contractualité décentralisée. Linquiétude porte bien plus sur
la désyndicalisation, méme du coté des employeurs, car le contrile des
S:';rndicats sur leur base est insuffisant lorsque s’‘engagent des négocia-
tions sur les mutations-techniques et économiques. L'émergence de
coordinations dans le secteur public met en évidence les conségquences
- en termes d'inflation de revendications catégorielles - de cette perte
de contrile des syndicats sur leur hase.

2.2.3. Les régles de contenu et les incidences macro-économi-

ques : deux variantes du modéle d’emploi dualiste sans
garantie de réussite

Rowthorn et Glyn (1987), Husson (1992) ont insisté sur limportance
de la dynamique sectorielle de 'emploi pour analyser les modéles natio-
naux de gestion de 'emploi qui émergent des années quatre-vingt. Pour
ét‘ablir deux grandes catégories, on peut distinguer d'un cité les modales
neo.—mrpuratistes de gestion de 'emploi, caractérisés par une stahilité du
partage des revenus, une politique active de Iemploi, un dynamisme de
linvestissement industriel et un secteur tertiaire non-marchand impor-
tant. De I'autre coté, les modéles dualistes sont les modéles d'emploi fon-
des sur la dispersion des salaires et la déconnexion des gains de produe-
tivité entre le secteur a forts gains de productivité et le secteur tertiaire
a {'aib_les gains de productivité. Cette dispersion des salaires ¥ serait né-
cessalre pour garantir des conditions de rentabilité 2 méme de déclen-
cher les créations d'emplois dans le secteur a faible productivité [OCDE
1991). Les récents débats en France réfléchissant pour améliorer le {:Un:
tenu en emploi de la croissance, dans une situation d’activité ralentie
par 1_:3. création d'emplois a faible productivité, témoignent de la difﬁ;sim;
de l'idée de l'efficacité d'un tel modele. Les services marchands seraient
alors des gisements d’emplois & condition de modifier certaines données
structurelles de I'économie.

Husson (1992) a ainsi montré que la France et la Grande-Bretagne
tt?ndaient a converger vers un modéle d’emploi de type dualiste, & la
différence prés que ce modéle est plus achevé en Grande-Bret;gne.
Comme conséquence des orientations de la politique économique, les
deux pays subissent bien une modification du partage des revenus en
fav{aur_ des profits. Cependant, le cas britannique se distingue du cas
francais par une dispersion plus forte des salaires, mais un partage
des revenus moins défavorable aux salaires (tableaux 4 et &). L'in-
fluence des régles de contenu négocides dans les relations profession-
nelles est un facteur explicatif important.

En France, il semblerait que lencadrement des normes de salaire
el d'emploi par les directives et impulsions de 'Etat soit le facteur
décisif des évolutions salariales constatées. L'obtention de cette modé-
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ration salariale est, en France, renforcée par 'absence d'effets d'hys-
térésis (Cotis et Mihoubi, 1990 ; Sigonney, 1992). Le salaire est plus
sensible au chimage gu'en Grande-Bretagne zelon une relation de
Phillips traditionnelle. Si la production relativement centralisée des
pormes de progression salariale par I'Etat a permis en France la dés-
sndexation des salaires sur les prix et la modification du partage des
revenus en faveur des entreprises, elle n'en n'a pas meins abouti &
une faible dispersion des salaires. D'ou les débats concernant la por-
tée d'une plus grande dispersion des salaires en France pour encoura-
ger la création d’'emplois dans le secteur abrité & faible productivité '3,

Dans le cas britannique, la deregulation des relations profession-
nelles g'est logiquement accompagnée d’un accroissement de la dis-
persion des salaires, la plus forte enregistrée dans les pays de I'0CDE
(voir Cases, 1992). Mais, la présence d’effets dhystérésis (Colis et
Mihoubi, 1990), réduisant la sengibilité du salaire au chémage, rend
la restriction monétaire moing opérante du strict point de vue de la
modération salariale. La structure décentralisée des relations profes-
sionnelles a permis aux syndicats, malgré la "deregulation”, de main-
tenir des salaires élevés dans certaines entreprises du secteur exposé.
Ceci peut enclencher un processus inflationniste eu égard a la fai-
blesse des gains de productivité dans ce secteur en Grande-Bretagne
{alors que la productivité est comparahble sur 'ensemble de I'économie
entre les deux pays). En U'absence de norme salariale de référence, il
parait logique que les entreprises du tertiaire & faible implantation
syndicale tirent vers le bas la distribution des salaires, tandis que cel-
les du secteur industriel &4 forte implantation syndicale ' parviennent
4 maintenir des salaires relativement élevés. Ce dernier phénoméne
persiste d'autant plus gqu'une pénurie de main-d'oeuvre qualifiée se
fait sentir avec U'accroissement du chiimage structurel, ce qui aboutit
a4 une évolution du partage des revenus, certes en baisse, mais moins
défavorable aux salariés que dans le cas francais.

La France et la Grande-Bretagne s'éloignent done d'un modéle de
compétitivité industrielle fondé sur un compromis néo-corporatiste
dans les relations professionnelles. Ces deux pays obtiennent les mé-
mes résultats en termes d’'inflation et de chémage (tableau 3). La pé-
riode monétariste s'est traduite dans les deux pays par une réduction
de l'inflation et par un doublement du volume du chémage en grande
partie di & un déficit de demande. Le partage des revenus g'est modi-
fié en faveur des profits. La productivité s'est d’autre part élevée en
raizson des licenciements.

Les effets macro-économiques sur I'emploi ne sont finalement pas
Ceux qui pourraient étre attendus par les partisans du modéle dualiste.
La Grande-Bretagne apporte ici un démenti aux theses de l'efficacité du
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modele dualiste en termes de eréation d’emplois défendues par I'oCDE
(1991) - voir également INSEE (1990). Iexpérience britannique montre
que les évolutions dans les relations professionnelles vers un fonctionne-
ment "concurrentiel” du secteur abrité ne sont pas le garant de la résorp-
tion du chémage. Llinflation, maitrisée dans les deux pays, est repartie
en Grande-Bretagne pour atteindre le niveau record de 10,4 % en octo-
bre 1990 lors d'une reprise de la demande intérieure (Lefresne, 1991).
Craignant les effets du "krach" d’octobre 1987, le chancelier de I’échi-
quier Nigel Lawson décida en effet d'engager des mesures de relance (al-
légements fiscaux, baisse des taux dlintérét) qui conduisirent a une
haisse du chémage mais a une surchauffe de Iéconomie liée a 'insuffi-
sance des capacités de production. Linflation s'est ensuite atténuée avec
l'ancrage du Royaume-Uni dans le sME.

Dans la période la plus récente la sortie de la livre du SME et la
nécessité de faire face 4 une nouvelle montée du chémage témoignent
finalement des difficultés chronigues pour le gouvernement de Mr
Major de maintenir le cap monétariste. et pour l'industrie britannique
d'enrayer son déclin,

Les effets macro-économiques du tournant monétariste

Tableau 3. Salaires, inflation et chém age

{ | salaires inflation chémage

| 73-79  B0-87 | 73-79 8087 | 73-79  80-87 |
France 11,4 ‘ 7,1 | 10,4 84 | 43 | 94
Royaume-Uni | 156 68 | 1486 5 1 47 | 165 |

Sources : QCOE

Tableau 4. Part des salaires dans la valeur ajoulée

o 1979 | 1947
France 69,5 65,1

secteur manufacturier 674 ‘ 66,5
|_secteur tertiaire BB ' 51,8
Royaume-Uni 70,1 67.7

secteur manufacturier ‘ 80,3 73,6 ‘
| secteur tertiaire 59.2 89.3

Source : Husson {1992)

Tableau 5. Dispersion des salaires {variance)

fi ' 1976 | 1987 |
France ‘ 498 | 388
[Royaume-Tni 559 . 1124 |

Source : Husson {ﬁ?]_
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CONCLUSION

La France et la Grande-Bretagne ont finalement une traj&c_tnire
similaire dans les grandes orientations de gestimrl macro-économique.
Mais ces deux pays relévent de deux variantes différentes que contri-
puent a expliquer les caractéristiques struct.L?relles des relations pro-
fessionnelles (voir tableaux 6 et 7). CEHE:E—E‘,I'DHt-, dans les. deuzc:l.cas
mais pour des raisons différentes, rendu difficiles les tentatives d'ins-
titutionnalisation de la contractualité autour _de normes centrales
compatibles avec les projets de politique économique de 'Etat dans la
période d’avant crise. ' N | _

Face aux pressions de la contrainte extérieure et aux te_nsmns in-
flationnistes internes, absence de régulation néu—cor:pnrgtmte du sa-
laire et de I'emploi a conduit a I'avénement d'un monétarisme dont la
mise en ceuvre reléve de deux variantes différentes. Le mﬂiié]e dua-
liste de gestion de U'emploi qui l’accompaﬁmg n'eat pas le meéme dans
les deux pays. Cela peut s'expliquer a la lumiére de la comparaison du
cadre institutionnel de 'endogénéisation des nn@es de Salallrc_ el
d’emplei. Ce cadre est plus centralisé en France en raison du maintien
du rile de I'Etat dans la production de régles EubﬂitEl.I‘]thES telles que
les hausses salariales annuelles, ainsi gue du 1'1_:1&1ntlen de régles de
procédure centralisées telles que le principe de tavelur,“

En Grande-Bretagne, les effets de la "deregulation da.ns les rela-
tions professionnelles ont au contraire eu pour effet de ihsperger !es
normes produites dans les relations professionnelles, en partmu]u?r
en ce qui concerne les salaires. Alors qu'en France, une hclnmolﬂgle
structurale dans la gestion de 'emploi et le contenu des rels.t.mns‘ pro-
fessionnelles peut &tre détectée entre secteurs abrités et exposés en
raison d'une production relativement homogéne de normes 0 (Hoang-
Ngoc et Lallement, 1992h), des recherches & venir pnurrlaln?nt‘mnntrer

comment la production de régles de salaire et d’emploi s'opére dans
des secteurs de nature différente en Grande-Bretagne. Il en résu]t_e
un modéle de gestion de lemploi dualiste plus achlevé dans le cas bri-
tannique que dans le cas frangais oil la distribution des salaires de-
meure relativement homogéne. _

Lefficacité d'un tel modéle en termes de réduction de U'intlation ?t
surtout en termes de résorption du chimage est loin d'étre affirmée
(Husson, 1992). La décentralisation des relations professinnnelie‘s
n'est alors pas le garant d'une telle réussite. Uurieusement,.le moneé-
larisme dur britannique s'est traduit par une reprise .de Pmﬂa{.mn’
tandis que sa mise en ceuvre au sein du systéme francais dre re]athns
Professionnelles - qui demeure fortement encadré - a permis la _désm:
flation. La négociation décentralisée en Grande-Bretagne continue i
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encourager des demandes salariales non-coordonnées dont tirent
parti les travailleurs protégés du secteur syndicalisé, surtout lors-
que le gouvernement est contraint de relancer I'activité face & 'am-
pleur du chémage. La décentralisation des relations professionnel-
les peut certes aboutir 4 une plus grande dispersion des salaires
par le fonctionnement concurrentiel quelle imprégne au secteur
abrité ot les syndicats sont peu présents. Mais, c'est oublier que, si
l'existence de I'équilibre concurrentiel, associé 4 un "marché déré-
gulé”, a été théoriquement prouvée, la stabilité de cet équilibre -
postulat 4 la base de toutes les modélisations du secteur tertiaire &
faible productivité - reste a démontrer : la convergence vers le plein
emploi d'un secteur a faible productivité dérégulé et concurrentiel
demeure du domaine de la foi néo-classique en la "loi de 'offre et de
la demande".

Tableau 6. Les caractéristiques structurelles des relations profes-
sionnelles

Deux modéles non-néocorporatistes | Les spécificités socictales

g France Gmnde—Bretag'ne_
Acteurs - K
Organisation faible intégration |syndicalisme syndicalisme
d'industrie général, de
métier et
d'industrie
Stratégie a dominante stratégie stratégie de
distributive conflictuelle négociation
appuyvée sur le
conflit
Régles de procédure
Négoeintion non-centralisée  régles de {principe de la
collective représentativité  libre négociation
de faveur ot collective
d'extension (entreprise
(branche + + établissement)
entreprise )
Variable mise en place production de renvel de la
politigue des procédures  régles de contenu |fixation des
régles de contenu
i la négociation |
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T
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Tableau 7. Comparaison des trajectoires institutionnelles et macro-
édeonomigues francaise et britannique

{ Les éléments communs

des trajectoires institutionnelles et

macro-économigues

Deux va

riantes

France

Grande-Eretagne

La période keynésienne

[ Modifications fixation centrale  |primauté de recherche
voulues des de normes de I'Etat : d'engagements
procédures par  salaire ; politigue tripartitos
les acteurs volonté indicative + centralisés
d'institutionnaliser [SMIG
la négociation
d'entreprize
Regles de évolution
contenii encadrée des
recherchées TEVENS
Effets macro :
recherchés croissance nomn-
inflationniste
réalisés stagflation en fin
i de période
Le tournant monétariste
Procédures décentralisation  |la fixation lois de
des relations centralizée de "deregulation”
professionnelles  normes subsiste
impulsées par
I'Etat
Regles de reatriction les normes de dispersion des
{contenu monétaire face & [salaire et normes de
| Iinflation d’emploi [salaire et
| salariale ; demeurent d'emploi
. émergence d'un homogénes
maodéle d'emploi
I dualiste
Effets macro chimage inflation linflation,
persistant ; maitrisée maitrisée,
maodification du repart ;
partage des partage des
revenus vers les revVenus moins
profits défavorable aux
[ _ salariés |
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France et en Grande-Bretagne

Les acteyrs —

les relations professionnelles

procédures contenu

— les effets macro

Schéma 1. le cas britannique
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NOTES

(1) Le concept de néo-corporatisme, dans son acception heuristique anglo-
saxonne, designe les systémes de relations professionnelles ol un compromis
volontaire capital-travail prend corps au niveau le plus eentralisé, sous I'égide
de I'Etat, entre organisations syndicales et patronales disposant d'un fort pou-
voir de coercition sur leur base. Le degré de comporatisme - il faudrait dire plus
rigoureusement “degré de néo-corporalisme” - masure alors le deqgré de coordi-
nation horizontale (contrble sur la base) et verticale (absence d'organisation
concurrente) existant a l'intérieur des organisalions partie prenante des négo-
clations, le degré de centralisation des négociations, le mode de réglement des
conflits {negociations et gréve plus ou moins réglementéas), ains que l'in-

fluence de la variable palitique.

{2) Trois tedérations rivales (la FBI. la Nalional Association of British Manufacturers
et la British Employers’ Confederation) représentaient une faible partie des em-

ployeurs jusque 1965, date de création de la CBI.

(3) Les stratégies distributives sont ordonnées autour des conflits portant sur les
ressources rares a partager. Elles aboutissent & un jeu & somme nulle ot cha-
gue partie cherche a obtenir le plus possible au détriment de 'autre partie. Les
stralégies inlégratives sont lournées vers |a recherche de solutions coopérati-
ves dans le bul de trouver un arrangement 4 long terme aboutissant & un jeu &
somme non nulle, Ces deux dimensions sont présentes & des degrés différants

dans chague négociation.

{4) Le tarme anglais da "dereguiation"fail référence & la "déréglementation das mar-
chés" mise en place par Madame Thatcher qui vise & conférer 4 ceux-ci un ca-
ractere concurrentiel. Ce terme est cependant ambigu car, en ce qui concerne
en I'occurence le marché du travail, cette déréglementation a été obtenue par
I'utilisation d'une nouvelle réglementation modifiant le cadre das relations pro-
fessionnelles. Le terme de “deregulation” dans les relations professionnelles est
utilisg dans cet article dans le sens ol le gouvernement de Madame Thaicher a
cherche, en agissant an fait sur la réglementation (voir infra), & modifier les pra-
tigues de fixation des normes d'emploi et de salaire qui s'¢laient établies dans
le cadre des procédures formelles et informelles inhérentes & la "libre négocia-

tion collective".

(5) Les justifications de I'adoplion par las acteurs du principe de représentativité
sont avanceées par Saglio (1991b, p. 12) : "Du cité patronal et élatigue, on pou-
vait ainsi faire piéce au développement d'un syndicalisme révolutionnaire, en
traftant avec un syndicalisme plus réformiste méme s'il demeurait minaritalre.
Du coté syndical, on pouvail continuer & développer des conceptions du syndi-
cat comme mouvement de masse et d'avani-garde révolutionnaire non engage
dans la gestion quotidienne des intéréts des salariés. Sans éire aussi radical, le
syndicat pouvait aussi participer acliverment & la négociation des avantages
sans s'engager dans la signature da compromis puisque les accords étaient va-
lables dés lors qu'un seul des syndicats représentalifs les paraphait. Le syndi-
cal pouvalt ainsi se réserver une position de critigue s‘aitribuant les avantages
8tquis sans avoir 4 s'engager dans des compromis pour les siabiliser”

(6} L'Etat a ainsi pu reconnaitre légalement I'une ou I'autre des organisations selon
lintérét tactique et stratégique que cela représentait pour lui. On peut chercher
a analyser dans ce sens les reconnaissances rapides de la CGT-FO aprés la
sission de la CGT, et de la CFDT aprés I'éclatement de la CFTC, de méme que
la reconnaissance de la CGGC. Il étail d'autre part difficile de ne pas reconnaltre
la CFTC au lendemain de la seconde guerre mondiale en raison du role quelle

joua dans la résistance aux cétés de la CGT.

{7) Saglio (1991b) distingue cinq types de régulations de branche,
La régulation minimale correspond aux branches ol la concurrence joue par les
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prix, ou les acteurs sont faiblement structurés et la négociation coliective faible-
ment développée. Les normes de salaire et d’emplci négociées exercent une
contrainte faible et ce sont les normes légisiatives (le SMIC par exemple) qui
s'appliquent.

La régulation oligopolistique recouvre les branches ol quelques grandes entre-
prises sont en situation d'oligopole, ol les acteurs sont puissamment structurés,
et ol les conventions colleciives prévoient de nombreuses dispositions plus fa-
vorables que la réglementation générale. LLa négociation de branche est une
négociation cadre destinée & étre complétée par la négociation d’entreprise st 4
préparer la négociation inter-professionneiie.

La régulation des monopoles professionnels fait référence a des branches ol
seules les organisations de branche patronale sont actives et cherchent a codi-
fier strictement les régles d’embauche des salariés, les conditions de la concur-
rence, les conditions d’'accés aux titres et aux fonctions dans la profession. L'au-
tonomie des firmes individuelies est limitée par ces régles et coutumes
professionnsiies. De nombreuses professions libérales en sont I'objet.

La régulation des marchés du travail fermés {le terme est de C. Paradeise) est
celle ol lidentité du métier est fortement défendue par les salariés qui définis-
sent les conditions d’accés a 'emploi et d’exercice du métier.

La régulation des systemes para-publics fait référence & une gestion de Pemploi
par le statut dans le secteur public,

{8} Ce mouvement aboutit généralement & ne fédérer que quelques catégories ini-
tialement organisées sur la base du métier. Ce ne sont pas forcément des struc-
tures d'industrie car les regroupements de métiers peuvent recouvrir plusieurs
branches. On parle dans ce cas de "syndicats généraux" (“General Unions®).

{9) Pour ce dernier type de stratégie, Fexemple du syndicat des électricisns EEPTU,
exclu du TUC en 1988 est donné par Burgi (1992, p. 210-215). Ce syndicat né-
gocie dans les etablissements des "clauses de anti-gréve” et une refonte totale
des normes traditionnetles de salaire et d’emploi (jes classifications en particu-
lier} en échange du monecpole de la représentativité.

(10} Il faut noter que "la régle d'or de 1906" accorde aux syndicats et a leurs mem-
bres la protection contre des poursuites pénales et civiles a I'occasion d’un con-
flit du travail.

(11) Le terme de 'Butskellism" correspond au consensus politique de l'aprés se-
conde-guerre, |l vient de Ffamalgame des noms de deux chanceliers de I'échi-
quier, 'un, Butler, étant conservateur, Pautre, Gaitskell, travailliste.

{12) Les problémes de coordination dans les relations professionnelles ne concer-
nent pas seulement la production des normes salariales. lls touchent également :

tes normes d’emploi. La structuration des syndicats britannigues a lengtemps

bloqué I'évolution de I'organisation du travail et |a refonte des ciassifications
{Eyraud,1983) tandis que {a France souffre d’un déficit de dialogue dans I'entre-
prise sur les questions inhérentes & la gestion de I'emploi. Ceci a motivé dans _

les deux cas tes tentatives pour institutionnaliser la négociation d’entreprise non
seulement sur les normes salariales, mais égafement sur les normes d’empioi.

{(13) Les lois Auroux du 04/08/82 sur la décentralisation de la négociation collective
ont instaure I'obligation, au niveau de la branche et de I'entreprise, de négocier
- mais pas de conciure nécessairement un accord - sur les points suivants :

- les modalités d'exercice du droit d'expression des salariés ;

- les salaires :

- au niveau de la branche : les organisations qui sont fiées par une convention:
de branche ou par des accords professionnels se réunissent au mains une fois;
par an pour négocier sur les salaires ;

. au niveau de I'entreprise : 'employeur est tenu d'engager chaque arnée un
négociation sur les salaires effectifs dans les entreprises ol sont constituée
une ou plusieurs sections syndicaies représentatives ;

- les classifications : les organisations qui sont liées par une conventicn de bran
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che ou par des accords professionnels se réunissent au moins une fois fous les
cing ans pour examiner la nécessité de réviser les classifications ;

- la formation professionnelle ;

- fe temps de travail : Femployeur est tenu d’engager chague annés une nego-
ciation sur la durée effective et Forganisation du temps de travail dans les entre-
prises ou sont constituées une ou plusieurs sections syndicales.

{(14) Ge point de vue quantitaviste légérement amendé repose sur deux hypothéses
fortes. La premiére est gue les travailleurs sont moins bien informés que les
entreprises ; lews anticipations sont adaptatives. La seconde est I'hypotheése
néo-classique centrale selon laguelle le niveau d'emploi est fixé en fonction du
salaire réel, supposeé connu des entreprises au moment de |a signature des con-
trats de travail.

Sous de telles hypothéses, une relance de l'activité ne peut s’avérer efficace
gu’a court terme. En raison de I'hypothése d'information imparfaite, les tra-
vailieurs anticipent un niveau de prix inférieur au niveau qui résulte de l'injection
de liguidités, Dans les négociations salariales, ils sont victimes d'illusion moné-
taire . le salaire nominal qu'ils négocient est inférieur a I'inflation. Ceci aboutit a
une baisse du saaire réel qui amene les entrepreneurs, par hypothése parfaite-
ment informés, 4 augmenter 'emploi. A long terme, dans I'hypothése d’anticipa-
tions adaplatives, les travailleurs révisent leurs prévisions sn réclamant I'in-
dexation des salaires sur les prix. Le salaire réel revient a sa position initiale. Le
chdmage retourne & son taux naturel pour un taux d'inflation supériewr. linjec-
tion monétaire est neutre 4 long terme. Elle I'est méme a court terme dans 'hy-
. pothese d'anticipations rationnelles.

:(15) Ce type de politiue suppose que le salaire est sensible a 'augmentation du
chomage. Or, les représentations orthodoxes récentes du marché du travail
mettent elfes-mémes en évidence la possibilité d’effets d’hysiérésis du cha-
mage, c'est-a-dire que le chémage persiste alors que les causes gui 'avaient
engendre ont disparu. Cet effet peut &tre expiiqué, selon ces théories, par un
effet "insider-outsider” : les travailleurs mis au chémage au moment d’un choc
imprévu gonflent les rangs des outsiders qui ne sont pas en mesure de concur-
.- rencer les insiders restants, une fois le choc disparu - en raison de I'hypothése
- de colts de rotation de la main-d’'osuvre. Le salaire négocié est alors moins
sensible au chdmage car il est lié au pouveir de négaciation des insiders. Un
tel effet d’hystérésis a été mis en évidence empiriquement pour la Grande-
i\ Bretagne, mais serait absent dans le cas frangais {Cotis et Mihouhi, 1990).

18) Ceci contraste avec les hypothéses des travaux ol la France est caractérisée
. par une production de normes salariales située au niveau intermédiaire de la

branche (Calmfors et Driffill, 1988).

7} lest a noter cependant que la transformation des TUC en CES s'est accompa-
‘gnée de linstauration de la remunération de ces derniers au SMIC.

18} C'est plus exactement la dispersion des colts salariaux qui est visée dans ce
: but pour certaines mesures de poiitique d’emploi. Il s'agit par exemple de l'allé-
-gement des charges sociales pour les entreprises utilisant des emplois & bas
- salaire, ce principe permettant, dans une certaine mesure, de contoumer le dé-
“bat sur ia mise en cause du SMIC,

{19) La déréglementation des relations professionnelles a paradoxalement conduit
les syndicats & renforcer leur position dans leurs bastions.

20} Voir les études de cas portant sur une comparaison de I'électronique et de la
“sante en France dans Hoang-Ngoc et Lallement (1992h),
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