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Les 2/3 des établissements enquétés (*) étaient o
couverts par un délégué syndical en1992; plusdela
moitié ont négocié sur les salaires, et un tiers a signé .
un accord salarial d'entreprise ou d'établissement. o
Mais les négociations influencent relativement peu  §
les augmentations accordées par les employeurs. Ni S
la pratique de l'intéressement, ni celle de o
l'individualisation des salaires, n'affectent la o
propension des syndicats a signer des accords. Ces
innovations salariales n'ont pas les mémes objec- o
tifs : I'intéressement, trés lié aux pratiques de com- :
munication interne et de participation, vise 4 créer o
un esprit d'entreprise pour motiver les salariés; 2
I'individualisation accompagne davantage des chan- 2
gements de I'organisation du travail. °
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(*) - L'enquéte REPONSE (Relations professionnelles et négo-
ciations d'Entreprise) concerne les établissements appartenant
a des entreprises de 50 salariés et plus, hors administration et
agriculture.
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Ministére du Travail, de I'Emploi
et de la Formation Professionnelle

NEGOCIATION ET INNOVATION
SALARIALE DANS LES ENTREPRISES

Lamoitié des établissements étu-
diés sont couverts par des négo-
ciations salariales...

En 1992, 66 % des établissements
appartenant a des entreprises de plus
de 50 salariés étaient couverts par au
moins un délégué syndical; dans le
tiers restant on ne trouvait de syndicat
ni au niveau de I’établissement, ni
méme au siege social (graphique 1).
Depuis 1982, les partenaires sociaux
sont tenus par la loi de procéder au
moins une fois par an 4 une négocia-
tion sur les salaires, tant dans les
branches professionnelles que dans
les entreprises. Or, dans I’entreprise
cette négociation ne peut avoir lieu
que si au moins un syndicat est pré-
sent; la loi réservant le droit de négo-
cler aux organisations syndicales re-
présentatives.



[66%]

Ont au moins
un délégué syndical

[34%]
37.8%
[12,8%])

62,2% [21,2%])

entreprises de 50 salariés et plus.

Graphique 1
Négociation et quasi-négociation des salaires en 1992
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Des négociations onteffectivement
eu lieu dans la grande majorité des
entreprises ou les syndicats sont pré-
sents. Cependant, dans 17 % des cas,
(soit 11 % du total des établisse-
ments), ladirectionne signalaitaucune
négociation salariale pour 1992 mal-
gré Pexistence de syndicats.

Parfois, d’autres représentants du
personnel sont associés aux négocia-
tions salariales : dans 12 % des éta-
blissements la direction a mené des
" négociations avec alafoisles délégués
syndicaux (DS) et des représentants
non-syndicaux, le plus souvent des
élus du Comité d’entreprise (dans le
graphique 1 ces établissements sont

inclus parmi ceux ou des DS ont
négocié les salaires en 1992).

Pour deuxtiers des établissements
qui ont négocié, les négociations ont
abouti & unaccord salarial enbonne et
diie forme. Dans la plupart des autres
cas la négociation a purement et
simplement échoué; cependant dans
3 % des établissements ou s’est tenue
une négociation, celle-ci a échoué
mais la direction a obtenu I’accord
d’autres représentants que les délé-
gués syndicaux concernant I’évolu-
tion des salaires.

Si, méme en présence de syndicats,
d’autres représentants discutent par-
fois des salaires avec les directions,

cette pratique existe aussi, bien sar,
lorsque les syndicats sont absents :
c’est ce qu'on appelle, parfois, la
«quasi-négociation» qui aboutit ainsi
a des «quasi-accords».

... et 11% n’ont pas de syndicats
mais discutent avec d’autres re-
présentants

Bien que 34 % des établissements
du champ étudié ne soient pas cou-
verts parune présence syndicale, 13%
seulement nedisposentd’aucune forme
de représentation du personnel. En
effet, dans prés des deux tiers des
¢établissements non couverts par une
présence syndicale (1) on trouve un
comitéd’éablissementoud’entreprise,
ou bien un délégué du personnel. Ces
représentants ne sont pas légalement
habilités a signer des accords collec-
tifs. Cependant, en pratique, les direc-
tions d’entreprise peuvent Etre ame-
nées adiscuteraveceux delaquestion
des salaires.

Ainsi, dans les établissements non
couverts par des syndicats, mais ou
existeune représentation du personnel
(21,2 %), les directions ont discute de
la question des salaires en 1992 avec
les représentants non syndicaux dans
plus de la moiti¢ des cas (11 %).
Finalement, dans plus d’un tiers des
établissements, la direction n’a dis-
cuté des salaires avec personne (ta-
bleau 1) : soit qu'il n’existe aucune
représentation (12,8 %), soit quily

(1) -Mais qui appartiennent, rappelons-
le, i des entreprises de plus de 50 salariés

Tableau 1
Pourcentage d'établissements Moins | 20449 | 50299 | 1002 199 200 4 499 500 2 999| 1000 sal. |Ensemble
couverts par : de 20 sal. sal. sal. sal. sal. et plus
sal.

Une négociation salariale

avec délégués syndicaux ..........cooeene 51,3 60,2 36,9 54,7 74,7 38,7 88,6 51,8
Pas de DS mais une discussion

avec d'autres représentants ............. 94 89 238 18,4 10,8 2,2 1,1 14,0
Ni négociation, ni discussion........... 20,5 19,3 284 20,2 12,5 8,7 10,3 21,5
Aucun représentant du personnel ..... 18,8 11,5 10,9 6,7 2,3 0,4 0,0 12,8

Source : Enquéte REPONSE, DARES, Ministére du Travail, de 'Emploi et de la Formation Professionnelle.
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ait des délégués syndicaux (11,5 %)
oud’autres représentants (10 %) mais
pasdenégociationnidediscussion sur
les salaires.

L’essentiel de la concertation sur
les salaires est donc assurée par les
délégués syndicaux : parmi les éta-
blissements couverts par une négocia-
tionouunediscussionen 1992 (65%),
la «quasi-négociation» avec des re-
présentants non-syndicaux représente
moins du quart de I’activité de négo-
ciation salariale au sens large, et les
«quasi-accords» ne représentent que
16 % de I’ensemble des textes sala-
riaux.

Les critéres d’ajustement des
salaires du point de vue des em-
ployeurs

Qu’ils négocient ou non, les em-
ployeurs s’appuient sur des éléments
d’appréciation assez précis pour pré-
parer leur décision sur les salaires
(tableau 2). Le principal critére utilisé
par les directions des établissements
enquétés pour revaloriser les salaires
en 1992 était la situation financiére de
Pentreprise : 24 % ont déclaré avoir
fondéleurappréciation principalement
sur ce critere (2). 11 sagit particuliére-
ment de PME. Mais beaucoup d’éta-
blissements appartiennent ou a des
grandes entreprises ou a des groupes
et ne disposent guere d’autonomie en

maticre salariale : 31 % ont surtout
suivi les directives du siége social. Le
taux d’inflation reste le critére majeur
pour 24 % des directions : la référence
est soit I'inflation de ’année précé-
dente (pour 12 %des répondants), soit
I’inflation anticipée pour I’année en
cours (12 %).

Lanégociation de branche est, elle
aussi, une référence importante dans
les décisions des entreprises : 15 %
placent au premier rang de leurs crité-
res «des recommandations de la bran-
chen. Les petites et moyennes entre-
prises, les établissements du Batiment
et des Travaux Publics, des industries
agro-alimentaires et des banques se
réferent plus souvent que les autres a
la branche pour déterminer 1’évolu-
tion de leurs salaires.

Les critéres des syndicats en
matiére de revendications sala-
riales

Les délégués syndicaux interrogés
ont des critéres et des priorités un peu
différents pour formuler leurs reven-
dications : 35 % privilégient I’infla-
tion (22 % Pinflation passée, 13 %
Pinflation anticipée); 27 % font réfé-
rence en priorité a la situation écono-
mique de I’entreprise et 23 % se fon-
dent surle niveau général des salaires,
jugé insuffisant. Bien peu (4 %) se
réferenta I’évolution des salaires de la

Tableau 2

Les hausses de salaires en 1992 : critéres de décision des employeurs
et de revendication des délégués syndicaux

En pourcentage

Employeurs Délégués

syndicaux
Inflation anticipée..........ccccovvveverreererecreennen, 12 13
Inflation constatée ............ccooeveeeinriirnennnene. 12 22
Résultats financiers .........ccoceevveeeereeceverenenn, 24 27
Climat social .........coocoveeciieerieeercseeenne 5 n p.
Salaires de la branche ............ccccvmerenrennnne.e. 15 4
Directives du siége social ........cocveuereerverinnens 31 n.p.
Situation de l'emploi dans I'établissement ...... np. 4
Niveau général des salaires ........................... n p. 23
Evolution des prélévements obligatoires ........ n. p. 4
AULIES ..ot 1 3

n. p. =non propos€.

Seulssont prisici en compte les établissements ot employeurs et déléguéssyndicaux ont chacun indiqué

feurs critéres

branche, et guére plus (4 % égale-
ment) 4 la situation de ’emploi dans
Pentreprise.

Pourtant, selon les employeurs, les
négociateurs ne dissocient pas com-
plétement la question des salaires et
celle de ’emploi : dans 38 % des
établissements, le théme de ’emploi
dans I’établissement a été abordé lors
des négociations salariales de 1992.

Les négociations salariales in-
fluencent relativement peu le
montant des augmentations

Les 2/3 des employeurs qui ont
négocié en 1992 estiment que ces
négociations n’ont rien changé a leur
décision finale (tableau 3); 28 % pen-
sent que cette décision aurait été «as-
sez différente» s’ils n’avaient pas né-
gocié et 7 % qu’elle aurait été «trés
différentey». Aboutir a un accord im-
plique cependant souvent de faire des
concessions : ainsi les employeurs
signataires d"untel accord disent moins
souvent (57 %) que les autres (82 %)
n’avoir pas changé du tout leur déci-
sion a cause de la négociation. Les
délégués syndicaux interrogés appa-
raissent, quant a eux, moins pessimis-
tes sur 'utilité de la négociation: seu-
lement la moitié d’entre eux estiment
que celle-ci n’a rien changé a la déci-
sionpatronale, alors que 20 % pensent
qu’elle aurait été «trés différente» en
I’absence de négociation.

L’effet de la négociation dépend de
la taille des unités de fagon complexe:
les employeurs de moins de 500 sala-
riés jugent que la négociation a abouti
a une décision «trés différente» deux
fois plus souvent (8 %) que leurs
homologuesdes grands établissements
(4 %); en sens inverse, ces derniers
estiment plus souvent que leur déci-
sionauraitété «assezdifférenten (42%)
queles autres (27 %). Dans les grands
établissements, 1’impact des négocia-

(2) - Ces informations sont tirées du
questionnaire de I'enquéte de I'INSEE
«Coitdelamaind oeuvre et Structure des
Salaires en 1992, qu’ on a apparié avec
I'enquéte REPONSE.
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Tableau 3

En I'absence de cette négociation, votre décision (celle de I'employeur) sur les salaires en 1992 aurait ét...

Taille d'établissement Moins | 20444 | 50299 | 100 a 199| 200 a 499| 500 4 999 1000 sal. {Ensemble
de 20 sal. sal. sal. sal. sal. et plus
sal.
Trés différente ........ccceevvvvverinnnne.. 9,0 42 75 8,1 38 1,9 5,7 7,0
Assez différente ..........ccooeeeennn 294 272 26,7 28,7 29,2 39,4 47,5 28,8
Pas différente .........c.ooceeeeiirennn, 61,6 68,6 65,8 63,2 67,0 58,7 46,8 64,2

Source : Enquéte REPONSE, DARES, Ministére du Travail, de 'Emploi et de la Formation Professionnelle.

tions semble donc plus général, mais
dans des limites biens déterminées.

Les innovations salariales et les
accords de salaire

Au cours des années 80, de nom-
breuses entreprises ont introduit des
innovations dans leurs modes de ré-
munération. Ainsi, 44 % des établis-
sements interrogés appliquaient un
accordd’intéressementen 1992,57 %
pratiquaient I’individualisation des
salaires pour leurs cadres, et 52 %
pour leurs salariés non-cadres. Les
organisations syndicales sont parfois
réservées sur le principe de ces dispo-
sitifs, qui rendent la rémunération su-
jette a plus de variations. Pourtant, la
probabilité desucces des négociations
salariales n’apparait pas affectée par
Iexistence de I'individualisation des
salaires dans[’établissement : elle reste
proche de deux tiers, quelle que soit la
pratique des augmentations générales
ou individuelles. On observe mémeun
taux de succés un peu plus élevé dans
les établissements qui pratiquent I’in-
téressement: 69,8% contre 62,5% en
P’absence d’intéressement. Cela est
sans doute dii au fait que ces entrepri-
ses connaissent une situation écono-
mique plus favorable, qui leur permet
alafois de distribuer une part de leurs
profits sous forme d'intéressement et
d’accorder des hausses de salaires
négociées: ainsi, parmi les établisse-
ments qui ont déclaré avoir connu une
hausse de leur activité au cours des 5
derniéres années, 47 % pratiquentI’in-
téressement, contre 38 % de ceux qui
ont connu une activité a la baisse.

L’individualisation dessalaires :
plutét pour les établissements a
personnel masculin, trés quali-
fié...

Les hausses individualisées ne sont
pas beaucoup plus systématiquement
pratiquées dans les grandes entrepri-
ses quedans les petites; ce sont d’autres
facteurs que la taille qui déterminent
cette pratique (cf tableau 4). Le prin-
cipal d'entre eux est le niveau de qua-
lificationdans I’établissement : plus la
proportion de techniciens, ingénieurs
et cadres est élevée, plus les salaires
tendent a étre individualisés, méme
pour les non-cadres. La proportion de
personnel féminin joue aussi, mais en
sens inverse : les établissements
féminisés individualisent moins sou-
vent (toutes choses égales par ailleurs)
les salaires. Les secteurs les plus en-
clins a I'individualisation appartien-
nental'industrie : biens intermédiaires
(chimie, verre, ...) et biens d’équipe-
ment, mais aussi au batiment et aux
travaux publics. Dans le BTP pour-
tant, I'individualisation n’est pas vrai-
ment une innovation: les salaires des
ouvriers dépendent traditionnellement
du chef de chantier, notamment pour
la distribution de primes. Il en est de
méme dans beaucoup de PME, o les
supérieurs hiérarchiques influent de
fagon coutumiére sur le salaire du
personnel

...qui mettent en oeuvre des sys-
temes complexes d’évaluation

Les véritables innovations s’obser-
ventdans les grandes entreprises, o la

fixation des salaires individuels était
autrefois le plus souvent réglée par des
grilles de salaire, négociées au niveau
de la branche ou de Pentreprise. L4,
P'individualisation a nécessité la mise
en place de systémes formalisés de
fixationd’objectifs individuels, desuivi
et d’évaluation des performances au
regard de ces objectifs. S'y dévelop-
pent également, des procédures d’en-
tretien individuel périodique. Ainsi
parmi les établissements qui indivi-
dualisent les salaires, 53% ont ins-
tauré une procédure d’entretien indi-
viduel pour I’ensemble de leurs sala-
riés. Parmi ceux qui n’accordent que
des augmentations générales, unepro-
portion plus faible mais néanmoins
non négligeable (40 %) pratique I’en-
tretien individuel. Ces établissements
appartiennent surtout aux bangues,
aux assurances et plus généralement
aux services.

De méme, alors que la moitié des
employeurs disent utiliser des critéres
précisément définis pour évaluer leurs
salariés, ils sont deux tiers a utiliser de
tels critéres s’ils individualisent les
salaires. 30 %des employeurs établis-
sent une notation écrite de chaque
salarié; cette proportion monte a 37%
pour ceux qui individualisent les sa-
laires.

Individualisation des salaires et
changementdesméthodesdetra-
vail vont de pair

Les employeurs qui pratiquent
l'individualisationsont aussi plus nom-
breux a avoir innové dans I’organisa-
tion du travail: on remarque une pro-
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portion plus élevée d’utilisateurs de
machines outils & commande numéri-
que ou de systémes assistés par ordi-
nateur quand I’établissement déclare
individualiser les salaires, et surtout
quand il a mis en place les procédures
d’évaluation individuelle citées précé-
demment. De méme, les procédures
organisationnelles lides aux objectifs
de qualité (notamment la certification
internationale «ISO9000») vont aussi
de pair avec I'individualisation sala-
riale. Tout se passe comme si le plus
important dans I’individualisation
n’était pas les différences de salaires
qu’elle permet d’instaurer entre les
salariés de méme qualification selon
leur mérite, mais les réorganisations
du travail dont elle est I’un des instru-
ments. Certaines études ont d’ailleurs
fait remarquer la faiblesse des écarts
salariaux diisaI’individualisation, qui
n'expliquent pasaeux seuls lamiseen
place de procédures aussi lourdes (3).

Pourquoi pratique-t-on Pinté-
ressement ? \

Lamiseenplace de’intéressement
semble répondre a une autre logique.
A la différence de I’individualisation,
I'intéressement est beaucoup plus fré-
quent dans les entreprises qui ont ins-
tauré des politiques participatives trés
actives: communication interne diver-
sifiée, journaux d’entreprise, cercles
de qualité, réunions d’atelier et de
bureau, chartes ou projets d’entrepri-
ses sont €troitement corrélés a la pré-
senced’unaccord d’intéressement (ta-
bleau 4). Pour illustrer ce fait, les
établissements peuvent étre classés en
quatre groupes numériquement égaux
en fonction de I'intensité de leur poli-
tique participative: dans le groupe ol
cette politique est la moins intense,
seulement 29% pratiquent ’intéresse-
ment, alors qu’ils sont 54% parmi les
établissements les plus «participa-

(3) Cf. J.F. Troussier, «Relation d effort
et salaire au mérite», Revue Frangaise
d’Economie, VIII 2, 1992,

(4) - Cf "Le développement récent des
politiques de motivation des salariés", Pre-
miéres Synthéses, n° 47, avril 1994.

tifsy» (4). Parailleurs, ces demiers sont
beaucoup plusnombreux quelesautres
a affirmer que leurs salariés s’enga-
gent dans leur travail «par identifica-
tionavec les objectifs de’entreprise».
C’est probablement cet objectif qui
explique le mieux la mise en place
d’un systéme d’intéressement par les
directions. Plusque’individualisation,
quiaccompagnedes changements dans
Porganisation du travail, ’intéresse-
ment est surtout un dispositif qui vise
amobiliser les salariés par la perspec-
tive d’une prime liée aux résultats
financiers, et par lactivation d’un
sentiment d’appartenance & la com-
munauté de ’entreprise.

La moitié des employeurs qui pra-
tiquent 1’intéressement estime,
d’ailleurs, que cet objectifest atteint et
que I'intéressement a «amélioré 1’ad-
hésion aux objectifs de I’entreprise»,
43% pensent qu’il y a eu une
amélioration dela productivité, et40%
uneaméliorationdel’engagement dans
le travail. Les résultats les moins po-
sitifs portent sur la cohésion entre les
salariés, qui n’a ét¢ améliorée que
selon 31%des employeurs concernés.
Ceux-ci sont pourtant assez peu nom-
breux (25 %) a avoir mis en place des
indicateurs quantitatifs précis pour
évaluer Peffet de I'intéressement : et
dailleurs, la majorité des employeurs

Tableau 4
Liens entre la pratique de I'intéressement, de I'individualisation des salaires,
et diverses variables caractéristiques des établissements

Effectifs :

Technologie :

Organisation :

Facteur de compétitivité principal :

Secteur d'activité :

...de I'établissement .............ccoccoecvvvirnin.n.
..de Tentreprise ........coocoveveecvcrericie
% de techniciens et cadres .........c.............

Conception assistée par ordinateur .............
Robotique ......ccooeovvervviiciceeece,
% dutilisateurs de l'informatique ................

Travail plus collectif ...........c.ccvvevreerennn.
Entretien individuel ...........cccooovvviviiven.
Systéme de notation.............ccccoevvveneen..
"Qualité totale"” (ISO) .........cooeverreeeenee,

Prix compétitifs ............cooveverevireeieciinnn.
Qualité du produit ............cccoevevriirrnee,
Adaptation a la clientéle ............................
Technologie spéciale ..............c.couvnnnenen...

Politique participative de I'établissement ..

Energie, €au ......c.ccoovovveveiieeieeeeen
Biens intermédiaires ................coooovrunn.....
Biens d'équipement ................ccccooveeveenen.
Biens de consommation (téf)).....................
Batiment .......ccocoovvevnerieieeeee

Transports .......coovvveeriveversieeeere e

SANtE .ot

Intéressement |Individualisation
des salaires
(non cadres)
++ +
++ ++
+
- +
++
+ ++
++
+, +
++
++
-’_}.
++ -
++ ++
++ ++
++
++
. ++

de type LOGIT.

Légende : (+) signale un lien significatif (toutes choses égales par ailleurs) entre Ia variable explicative
etla pratique de lintéressement (ou de l'individualisation). (++) indique que le lien est trés significatif,
(-) et (=) qu'ilestnégatif (respectivement tréssignificatif). Ce tableau est issu d'un modéleéconométrique
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(55 %) déclare ne pas chercher a
mesurer I'effet de I'intéressement sur
les comportements des salariés.

La ou I'intéressement est pratiqué,
les représentants du personnel sont
plus sceptiques sur ses effets : un tiers
d’entreeux estimequel’intéressement
a apporté des améliorations dans les
domaines cités, lesautres pensentqu’il
n’a rien changé. Ils confirment que
c’estsurleplandelacohésionentreles
salariés que les effets sont les plus

fragiles.

Les politiques salariales : quels
messages adressés aux salariés ?

Pour décider quel salarié augmen-
ter ou promouvoir, les employeurs se
fondent sur des critéres en nombre
limité, qui peuvent étre plus ou moins
formalisés. Ces critéres sont fonction
du type de comportement que les em-
ployeurs souhaitent voir leurs salariés
adopter. Concernantles salariés d’exé-
cution, 38% des employeurs privilé-
gient «Q’intensité des efforts dans le
travail» comme critére d’évaluation.
Ce critére vient largement en téte,
devant «’implication dans les objec-
tifs de ’entreprise» (16 %), la «contri-
bution au fonctionnement d’équipe»
(14 %) et la «réalisation d’objectifs
individuels précis» (13 %). Pour les
cadres, la hiérarchie des critéres est
tres différente: c’est «d’implication
dans les objectifs de I"entreprise» qui
domine (29 %), avec la «réalisation
d’objectifs individuels» (24%), I'in-
tensité des efforts ne venant qu’en
troisieme position (16%).

Les établissements qui privilégient
Iintensité des efforts pour les non-
cadres se distinguent par une propor-
tion d’employés plus élevée, et une
compétitivité fondée sur des prix plu-
tot bas (cf. graphique 2); le travail est
souvent organisé en «juste-a-temps»,
c’est adire avec des stocks quasi-nuls
quiobligenta unetrés grande réactivité
face a la demande du client. Les poli-
tiques participatives y sont, en géné-
ral, peu développées, et les pratiques
salariales s’appuient plus souvent
qu’ailleurs sur des primes individuel-

Graphique 2
Les critéres d'évaluation des salariés
dépendent des caractéristiques des établissements

Forte qualification,
travail plus collectif,
groupes autonomes,

nouvelles technologies

PME industrielles
Commerce, Transport

Primes de performances Individualisation

Contribution
au
fonctionnement
de

I'équipe

Forte qualification,
nouvelles technologies
compétitivité qualité

compétitivité prix

Primes individuelles

14 %/ Réalisation —
objectifs 13 0 Individualisation
individuels
Implication
dans les
Intensité objectifs.
des efforts de I'entreprise
16 %
38 %
Politiques
participatives
Intéressement
"Juste-a-temps"
Pas de politique
participative,

Nota : L'association entre le critére "l'intensité des efforts™ et 'organisation en "juste-a-temps"
nesignifie pas que les 38 %d'établissements qui privilégient I'intensité des efforts pratiquent tous
le "juste-a-temps”, mais qu'ils le pratiquent significativement plus souvent que les autres; de
méme pour toutes les correspondances ici indiquées.

les (liées par exemple au rendement).
On n’estpas loin d’unmodéletaylorien
modemis€.

En revanche, la «capacité a répon-
dre & des imprévus» est davantage
valorisée dans les PME industrielles
et dans les entreprises des transports
(ferroviaire et routier), ainsi que dans
le commerce; elle est stimulée par des
primes, collectives ou individuelles.
Quant a la réalisation d’objectifs indi-
viduels pour les non-cadres, elle est
surtout privilégiée par les établisse-
ments employant par ailleurs beau-
coup de techniciens et cadres,
fortement utilisateurs de nouvelles
technologies, et dont la compétitivité

repose sur la qualité des produits et
’adaptation a une clientéle particu-
liere. La fixation d’objectifs indivi-
duels pour les cadres tend alors a
s’étendre a I’ensemble du personnel.
Mais la main-d’oeuvre qualifiée,
utilisatrice de nouvelles technologies,
peut aussi étre évaluée par sa «contri-
bution au fonctionnement d’équipe».
C’est le cas lorsque I’employeur es-
time que letravail tend a «devenir plus
collectif» ou lorsqu’il a mis en place
des groupes autonomes de produc-
tion, responsables de leur organisa-
tion sur la base d’objectifs globaux.

Thomas COUTROT.
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Encadre 1

PRESENTATION DE L’ENQUETE «REPONSE>»

L’Enquéte «Relations Professionnelles etNégociations d’Entreprise» est une nouvelle enquéte
qui fournit une description précise des processus, formels et informels, de concertation, de
négociation et de conflit, au sein des entreprises. Elle a été réalisée pour la DARES par BVA
d’avril a octobre 1993 aupres de 3000 ¢tablissements de toutes tailles et tous secteurs (hors Fonction
Publique et agriculture), appartenant en principe (selon le fichier SIRENE) 4 des entreprises de plus
de 50 salariés. Des enquéteurs (prés de 200 au total sur toute Ia F rance) ont interrogé en face a face,
surlabasede questionnaires fermés, 3000 responsables du personnel ou chefs d’établissements, puis
un ou des représentants du personnel dans 1803 de ces ctablissements (cf. encadré sur la méthode
d’enquéteet Premiéres Synthéses n® 47). Les résultats ici présentés sont tirés de 2660 questionnaires,
car 340 des établissements enquétés se sont révelés & Ienquéte appartenir a la Fonction Publique
ou a des entreprises de moins de 50 salariés.

L’employeur était interrogé sur: la représentation du personnel dans son établissement; les
modes de communication avec les salariés et les dispositifs participatifs; les innovations technolo-
giques et organisationnelles; Ia politique salariale; les négociations avec les délégués syndicaux, et
les discussions avec d’autres représentants du personnel; le climat social et les conflits. Le
représentant du personnel répondait 3 des questions portant, outre les thémes précédents, sur : les
moyens et objectifs de I’action syndicale (s’ils’agissait ’un délégué syndical); I"activité du Comité
d’Entreprise et des Délégués du Personnel.

Cette enquéte est couplée avec I"Enquéte de 'INSEE sur les «Coiits de la Main d’oeuvre et
laStructuredessalairesen 1992 - des rapprochements sont possibles entre les informations fournies
par les deux enquétes puisque les 2/3 des établissements ayant répondu a I’enquéte REPONSE ont
aussi répondu a celle de "'INSEE. Certaines informations ici utilisées viennent du questionnaire de
'INSEE. D’autres fichiers d’enquétes de PINSEE ont été utilisés pour établir les résultats ici
présentés: I’enquéte «Structure des Emplois» permet de connaitre la composition de la main-
d’oeuvre par sexe et qualification détaillée, et I"Enquéte Annuelle d’Entreprise fournit des éléments
sur le chiffre d’affaires, la valeur ajoutée, le capital utilisé.

La publication des résultats a commencé avec un «Premicres Synthéses» sur «Le développe-
ment récent des politiques de motivation des salariés» (N° 47, Avril 1994). Ce numéro est le
deuxiéme document d’une série de publications présentant les principaux résultats de ’enquéte
REPONSE.
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Encadré 2
LA METHODE D’ENQUETE

1. Les Questionnaires «Employeurs»
L’échantillon de 3 000 établissements a été constitué en deux étapes :

-I'INSEE a d’abord constitué en vue de «’Enquéte sur le Coiit de la main d’oeuvre et la Structure des salaires
en 1992» un échantillon, stratifié selon la taille et le secteur, qui comporte 12 293 établissements de toutes tailles
ettous secteurs (hors Administrations publiques et agriculture), appartenant a des entreprises de plus de 50 salariés
(le champ de I’enquéte REPONSE).

-3 091 établissements parmi ces 12 293 ont ensuite été interrogés par BVA suivant une méthode de quotas par
taille, secteur d’activité, et région. Ces 3 069 interrogés ont permis d’obtenir 2 998 questionnaires «Employeur»
exploitables.

2. Les Questionnaires «Représentants du Personneb»

Laméthodologie del’enquéte désignait précisément les cibles: en priorité un délégué par organisation syndicale
présente; s’il n’y avait aucun délégué syndical dans I"établissement, le Secrétaire du Comité d’établissement, ou,
en I"absence de CE, un Délégué du personnel. Au vu des informations ainsi collectées, 508 établissements ne
devaient donner lieu 4 aucune interrogations de représentant, car ils ne comportaient pas de représentant sur place
ni de délégué syndical dans un autre établissement («DS ailleurs»). Concernant les 2 490 établissements restants,
5347 représentants du personnel auraient dii étre interrogés.

Plus de 2000 représentants dont les noms et fonctions avaient été indiqués par leur employeur n’ont pas pu étre
interrogés pour diverses raisons. Finalement 3 350 questionnaires de représentants du personnel concernant 1915
établissements ont été recueillis. Outre les 508 établissements qui n’avaient d’aprés I’employeur pas de
représentation du personnel, ’enquéte n’a pas permis de trouver un représentant dans 575 autres établissements
(ou entreprises) ou I'employeur avait pourtant indiqué sa présence. L échantillon comporte donc finalement 1915
établissements pour lesquels on a pu recueillir au moins un questionnaire de représentant. 112 établissements n’ont
pu donner lieu qu’a un entretien avec un DS d’un autre établissement de Pentreprise («DS ailleurs»): on a donc
1 803 établissements ou au moins un représentant a été interrogé, et oat 'on dispose d’un questionnaire complet
(DS,DP ou CE).

Les données concernant les questionnaires «Représentants» présentées ci-contre sont issues de ces 1803
ctablissements, ol I’on a retenu soit I"unique représentant, soit (en cas de pluralité de questionnaires pour le méme
ctablissement) le représentant majoritaire d’aprés la derniére élection professionnelle. Les résultats concement
ces représentants majoritaires, et ne sont pas pondérés (2 la différence des questionnaires employeurs, qui sont
pondérés de fagon a étre représentatifs de’ensemble des établissements appartenantadesentreprises de 50 salariés
et plus).

Pour une présentation plus détaillée de la méthode et de I’échantillon, voir « Premiéres Synthéses» n° 47.
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