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Les “Statuts des ouvriers
d'hier 3 aujourd'hui

Michel BRANCIARD est treés connu de nos lecteurs par ses chiro.
niques réguliéres dans « A I'Ecoute dy Monde ».

Professeur ay Lycée de Bourg-en—Bresse, membre du Conseijy Econo-
mique et Socis/ titre syndical " jj connait bien Jes statuts ouvriers et
leur évolution.

N'a-t-i| pas publié & |g Chronique Sociale : « Sociéte francaise of
luttes de classes » (3 volumes) et, auy Editions Ouvrieres, un « Diction-
naire économique et social » 7

Lors d'un récent colloque de . Droit sogija} », G. Lyon-Caen déclarait ; « e
bouleversement économique contemporajn redécouvre des techniques (d'emploj)
mises au point 3 'aube dy XIXe sigcle et que les luttes Ouvriéres avaient progres.
sivement fajt oublier. Tout sSe passe aujourd'hui, comme sj |e capital « donnajt de
I'ouvrage aux conditions librement décidées par |y *» 8ans contrainte extérieure
et pour le temps précis of cela lui est nécessaire » (... « Les « formes nouvelles »
de recrutement ne sont pas sj nouvelles et sont celles du libgra| XIXe sigcle » (1).

d'ceuvre turale, familjale, moins chere, plus « souple », facile 3 débaucher en cas
de crise et qui supporte seule le poids de celles-ci.

® Pour préserver l'ouvrigre oy [e Jeune travailleyr des influences extérieures,
Pour améljorer |e rendement et accroitre leg profits, on crge aussi des sortes
d' «isolats », tels ces « usines-internats ; qu’on trouve en Dauphiné et dans Je
Bugey. Chez Je Soyeux Bonnet 3 Jujurieux, dang I'Ain, en 1880, un millier de jeunes

1) G. Lyon-Caen, « Plasticité gy capital et nouvelieg formes d'emploi », . Droit Social *» Sep.-oct. 1989,

(2 P;:u; une étude plug détaillée de ce probléme, voir notre article ; « Clivages ay sein du monde du
travail (1820-1914) 5, . C,F.D.T.-Aujourd'hul * Nov.-déc. 1979,
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filles de 11 a 20 ans, dont les parents ont souscrit un engagement de 3 ans 1/2,
vivent 24 h sur 24 sous le controle de religieuses et n'ont d'autre horizon que celui
de la manufacture. On pourrait citer dans le méme ordre d'idée, ces « couvents-
ateliers » mis a4 sac par les ouvriers stéphanois lors de la révolution de 1848.

® Celle-ci condamne le « marchandage » qui ne cessera pourtant de fleurir
tout au long du XIXe siécle et au-dela. Qu'en est-il de ce systéme utilisé dans les
meétiers du batiment, de la carrosserie, sur les chantiers du chemin de fer... L'en.
treneur qui se charge, par exemple, de la construction de 60 km de voies divise
la tache en un certain nombre de spécialités, puis subdivise les 60 km en frac-
tions plus courtes, constituant ainsi une multitude de sous-entreprises qu’ii céde
a forfait. Chaque sous-traitant peut agir & son tour de la méme maniére en mar-
chandant avec d'autres. Pour P. Leroy-Beaulieu, ce systéme « permet le maximum
d’efficacité technique, puisque I'eeil du maitre s’est aussi, en quelque sorte sub-
divisé et multiplié, au point d'étre toujours présent dans chaque groupe ». Et B,
Mottez (3) souligne que, pour ses promoteurs, le marchandage permet de répondre
au marché avec le maximum de souplesse : « C'est le marché qui se subordonne
la production, allant jusqu'a décourager de créer un appareil de production, un
ensemble de moyens relativement stable en hommes et en matériels qui risque
de devenir un embarras ». ’

® Au sein d'une méme usine ou d'un méme atelier, la « scission s entre
ouvriers peut étre le fait-de I'existence d'un « esprit de catégorie » exploité par

est considérable entre les « maitres-verriers », les «grands gargons » et enfin,
tout au bas de I'échelle, les « porteurs ». Ces derniers, sans aucune qualification
sont, pour la plupart, de jeunes gargons, parfois italiens. On fait aussi appel  ce
niveau a de la main d'ceuvre féminine. On aurait un autre exemple chez les tail-
leurs parisiens avec trois catégories : I'aristocratie des coupeurs est appointée
a l'année et dédaigne la catégorie des « pompiers » préposés aux retouches et qui
sont payés a I'heure ; tandis que le prolétariat des apiéceurs travaille & domicile
et est payé a la tache.

VERS UNE CERTAINE UNIFICATION

Divers éléments vont entrainer dés la fin du XIXe sigcle et au cours du
XXe une certaine unification ou, tout au moins, une réduction de la diversité des

statuts des travailleurs.

Il faut parler a ce propos des orientations de la gestion du personnel des
entreprises, elles-mémes dépendantes des structures et des stratégies du capital.
Ain.si, Michelle Perrot (4) étudiant les usines textiles dans les années 1870-1890,

femmes et d'enfants réside dans « une pyramide des salaires qui ne présente pas
le profil étiré » de Ia métallurgie ou de I'imprimerie : elle « s'écrase vers le bas
en un bloc compact et homogéne ». Il n'y a pas de rivalités catégorielles, de
mépris professionnel ; hormis quelques emplois de choix numériguement res-
treints, c'est « le monde de I'0.S. ».

(3) « Systémes de salaires et politiques patronales », C.N.R.S., 1966, p. 37.

(4) « Les ouvriers en gréve (1871-1890) », Mouton, 1974, Tome 1. p. 352,
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Ce monde de I'0.S., il va se développer dans d'autres industries, comme la
métallurgie, 2 partir des années 1900 avec l'apparition de « I'organisation scienti-
fique du travail ». Certaines pratiques de « marchandage » sont avantageusement
remplacées, aux ysux des patrons, par la mise en ceuvre du systéme Taylor et I'on
va volir, particulidrement entre les deux guerres, se développer de grandes concen-
trations ouvridres assez homogénes ; l'unité du « métier » génératrice de distinc-
tions catégorielles, céde le pas a I'unité du « machinisme » servi par des hommes,
simples servants de machines spécialisées, et donc interchangeables.

Mais deux autres phénoménes jouent aussi dans le sens d'une certaine
> unification. C'est en 1910 qu'est votée la premiére mouture, incompléte d'ailleurs,
du code du travail, qui s’étoffera par la suite au lendemain de la premiére guerre
mondiale, en 1936, en 1945.. Dans la mesure ol la loi vise ainsi a codifier un
2 certain nombre d'usages, puis un certain nombre de conquétes ouvrieres on tend
3 vers une certaine uniformité de la condition juridique des travailleurs.

Mais avant mé&me d'dtre iégalisé le résultat de l'action des syndicats peut
atre traduit au sein du contrat collectif (de I'accord d’entreprise jusqu'a la conven-
tion collective susceptible d'extension). Considérant cet aspect, lors du colloque
de « Droit social » G. Vanderpotte constate : « Depuis 1945, les comportements de
gestion de la main d'ceuvre développés par les entreprises ont été marqués par
une imégration croissante des salariés au collectif de travail et par un renforce-
ment de la sécurité de I'emploi. Nées le plus souvent des accords conclus dans
les grandes entreprises, ces dispositions s'étaient progressivement appliquées a
I'ensemble des salariés, soit par la voie des conventions collectives, soit par la
voie législative ou réglementaire » (5).

Mais immédiatement il est amené 2 constater que cette évolution s’est actuel-
lement inversée : « Cette évolution favorable est profondément remise en cause
depuis quelques années. A l'institutionnalisation et a I'homogénéisation croissante
des rapports salariaux, font place désormais des éclatements progressifs des
collectifs de travail au profit d'une juxtaposition des situations Individuelles et
d'une agrégation de salariés aux statuts et parfois aux employeurs différents ».

C'est cette évolution actuelle que nous allons maintenant considérer sous
ses divers aspects dans la suite de cet article.

DES STRATEGIES ANTERIEURES A LA CRISE

Si certaines formes nouvelles de gestion de la main d'ceuvre reproduisent
aujourd'hui celles du XIXe sicle, recherchant, comme alors, la plus grande « sou-
plesse s il ne faut pas, pour autant négliger les différences et notamment le fait
que ce retour aux sources ne se fait pas principalement au profit du petit entre-
preneur mais au profit de grands groupes qui, d&s avant la crise, ont mis en ceuvre
des stratégies.

® Le cas des cimenteries

Celles-ci étudiées par B. Coriat (6) ont connu depuis 15 ans une véritable
mutation : concentration, modernisation des installations, dont l'instrument essen-

(5) Art.: « Contrats de travail a durée déterminée et évolution des indicateurs du marché du travail »,
« Droit Social », sept.-oct. 1880, p. 22
(6) Nous empruntons |'sssentiel du développement ci-dessous a B. Coriat, « Quvriers et automates -,
gans le livre collectif : « Usine at ouvriers, figure du nouvel ordre productif », Maspéro, 1380, p. 41
75.
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tiel a consisté en une automatisation souvent trés poussée. En méme temps, elles
ont été le lieu d'une trés active « politique sociale » : « comme avec I'automati-
sation les conditions de I'exercice du travail se modifiaient, c’est & une recompo-
sition d'ensemble des filitres d'emploi, des grilles et des systdmes de classifica-
tion qu'on a procédé. Au point que l'industrie cimentiére peut étre considérée
comme un de ces terrains d'expérimentation sociale privilégiée ol s'élaborent
les politigues nouvelles d'organisation et de gestion des forces de travail des
prochaines années ».

L'usine, telle qu'on I'entend habituellement n'existe plus. On a un ensemble
d’installations séparées dans I"espace, n'occupant chacune qu'un nombre restreint
de personnes. Trois phases de la production peuvent étre distinguéss :

— la carriére pour I'extraction du calcaire et de l'argile avec deux types de
personnel : les sondeurs/mineurs et les conducteurs d'engins ;

— la transformation, avec, suite a I'automatisation, des postes de techniciens,
pour le réglage et la maintenance et d'ouvrlers pour la conduite des automates ;

— le stockage-conditionnement, avec pour I'essentiel des manutentionnaires.

En fait, cette distinction en trois phases masque un trés haut niveau d'inté-
gration ; la série des opérations de production étant régies par des contraintes
plus ou moins strictes de simultanéité ou de successivité. C'est le principe d'une
production A flux continu qui est recherché de fagon systématique, comme dans
une raffinerie de pétrole.

Si, au niveau de la carrigre, on est assez proche d'un systeme de type taylo-
rien, l'ouvrier restant théoriquement maitre de son temps de travail dont les
opérations ont été préalablement analysées et chronométrées, Il n'en est pas de
méme au niveau de la transformation. En effet, le stade « d'homogénéisation » se
fait de manlére entieérement automatique, tandis que les stades « cuisson »
et « broyage » sont conduits 2 distance a partir d'informations fournies par
les dispositifs de testage électronique reliés & une salle de controle. Les interven-
tions humaines sont certes décisives, mais elles ne consistent qu'a accompagner
et, le cas échéant, 3 corriger la « conduite » effectude par les automates et les

calculateurs.

Pour effectuer ces interventions immédiates et imprévisibles on a crés une
filiere spéciale de travailleurs: les «ouvriers et contremaitres de production
centralisée » (O.P.C-C.M.P.C.). Par constitution, 'O.P.C. est mobile et polyvalent.
Il est entiérement disponible pour se porter en un point quelconque du processus
de production et effectuer I'opération nécessaire, qu'elle soit de fabrication ou
d'entretien, qu'elle reléve de la mécanique, de I'électricité ou de I'électronique.

Quatre échelons d'O.P.C. ont été créés, chaque échelon étant franchi aprés
deux ans de travail et succés a des épreuves théoriques ; une grille de contre-
maitre vient compléter vers le haut la nouvelle grille. On est 13 au cceur du
systeme d'emploi de la cimenterie: c'est le noyau stable qui bénéficie d'une
possibilité de mobilité ascensionnelle et qualifiante.

Mais tandis que se met en place ce noyau stable, des séries entiéres d'em-
plois sont au contralre déstabilisées, confides a des personnels loués 2 temps
déterminé, ou a des entreprises de sous-traitance, phénoméne qu'on retrouve
identique au sein de la pétrochimie.

Cette déstabilisation concerne d’abord et, avant tout, les services entretiens
ol le recours a la sous-traitance est maintenant systématique, non seulement pour
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les « travaux neufs », mais aussi pour I'entretien périodique et méme pour les
interventions en cas de panne (l'entreprise qui a vendu le matériel se chargeant
aussi en général du service aprés-vente).

Autour du noyau stable des « ouvriers-maison » gravite une main d'ceuvre
sous-traitante ou intérimalre aux statuts et aux qualifications les plus variges :
depuis le manceuvre occasionnel recruté pour le nettoyage des fours {opération
particuligrement pénible) jusqu'au technicien hautement qualifié, spéclalisé dans
la maintenance des dispesitifs électroniques les plus délicats. Ainsi, a Port-La-
Nouvelle, pras de Perpignan, une heure sur deux du travail effectué dans I'usine
est sous-traitée, confide a du personnel externe.

® De l'usine au site Industriel

La cimenterie n'est plus une usine, c'est un « site », Examinons, a partir
d'autres exemples, ce que l'on entend par « site » et quelles en sont les consé-
quences pour la main d'ceuvre. La tendance, accentuée depuis le début du siacle,
était a rassembler les travailleurs dans ce que l'on a parfois appelé « I'usine-
forteresse » ou tout Je capital est concentré et ou toute la main d'ceuvre est
soumise & la méme discipline, sous la houlette du méme employeur. Mais cette

« Le modéle de I'enfermement, hautement symbolique aux débuts de I'indus-
trialisation, devient plus que jamais, par les contradictions qu'il engendre, une
contrainte. L'enfermement, significatif, au départ, du coup de force de la mise au
travall devient significatif de I'existence de forteresses ouvridres, Une nouvelle
fois, ce qui est en jeu, pour le capital, c'est de briser le collectif ouvrier. Mais
il ne peut plus le briser 2 la fagon dont le firent le taylorisme et tous ses avatars.
Il ne peut le briser qu'en brisant I'usine elle-méme » (7).

c'est le cas des cimenteries, de nombreuses raffineries, du nucléaire. Ainsi, a

cela se traduit par un ensemble de prés de 4000 travailleurs dont seulement
2 340 bénéficient de V'intégralité de la convention de travail C.E.A. Les autres soit,
36 % du total n'ont qu'un statut précaire et sont plus ou moins ignorés par le
C.E.A,, leur véritable employeur,

Mais I'on a vu aussi la mise en place de « sites-réseaux ». Tel qu'analysé par
J.P. de Gaudemar, Fos en est I'exemple-type (8). « A considérer I'ensemble des
activités industrielles qui s'y sont installées, toutes semblent avoir en commun,
malgré la diversité des branches concernées, cette lutte pour la mobilité du procés
productif. » Mobilité, fluidité, tels sont les mots-clés, y compris lorsqu'il s'agit de

(7) )-P. de Gaudemar, « De la fabrique au site - naissance. de |'usine mobile », dans I'ouvrage collectif -
= Usine et ouvriers », déja cité, p. 17.

(8 Oo. cit, p. 21 & 39



Fos, c'est d'abord un port ou les technologies portuaires les plus modernes
ont pu étre mises en application, conduisant a l'utilisation de deux dockers 12 ou
il en fallait cinq ou sept, dockers qui ont leurs propres organisations, indépen-
dantes de celles des dockers de Marseille.

Fos, c'est ensuite le point d'aboutissement ou de passage de nombreux flux :
eau - électricité - pétrole - gaz naturel, oxygéne et azote (fournis par 'unité d'Air-
Liquide) ; en méme temps qu'un réseau de dessertes: autoroutiéres, ferrées,
fluviales, pipe-lines. .

Fos, ce sont enfin des industries particulidres dispersées sur un immense
espace et fondées pour I'essentiel sur des « procés productifs trés ou relative-
ment fluides » : la chimie et la pétrochimie, encore peu développée, la sidérurgie
avec Solmer. « La Solmer, c'est un espace productif d'aciers, ol |'obsession patro-
nale d'élimination des goulots d'étranglement, des décalages entre rythmes d'uni-
tés partielles..., se manifeste d'une maniére d'autant plus frappante qu'elle se
déplole & grande échelle : sur prés de 700 ha, au sein d'une étendue propre de
1600 ha, avec plus de 6600 employés (sans compter 1200 a 1400 travailleurs
« externes »)... »

L'intervention des travailleurs dans cet espace productif n’a d'autre sens que
de prévenir au mieux ou de rétablir au plus vite toute défaillance de la circulation
du produit. De 13, une segmentation du travail telle que nous |'avons vu dans les
cimenteries.

® Un noyau d'ouvriers stables, encadrés par une hiérarchie Imposante cons-
titue I'ensemble des travailleurs internes, ceux qul sont attachés  la surveillance
ou a l'entretien préventif tendant 3 maintenir la continuité du flux; toute inter-
ruption, méme bréve provoquant des pertes considérables. Ces travailleurs inter-
nes sont I'objet d'une politique salariale complexe qui, tout & ia fois, joue sur
un niveau moyen élevé et une individualisation trés marquée des salaires.

® A cOté on a les travailleurs externes dont le travail est « précaire s,
« déprotégé », du fait méme que ce travail n'est défini qu'en fonction des aléas
de la production. Ce sont ces travailleurs intérimaires ou employés par les entre-
prises de sous-traitance ou d’assistance technique qui sont surtout victimes d'ac-
cidents du travail. C'est parmi eux qu'on trouve les populations les plus abon-
dantes de travailleurs immigrés, de jeunes, dans certains cas de femmes.

Pour J.P. de Gaudemar, «ce qui était en jeu, d&s la construction du site, et
est sans doute encore en jeu, c'est.. |'expérimentation a grande échelle d'une
gestion des forces de travail destinée & fluidifier au maximum non seulement la
circulation des produits, mais les rapports sociaux eux-mémes ».

L'IMPACT DE LA CRISE

Le discours patronal (9) insiste, aujourd'hui, sur lI'incertitude du temps
présent. Nous sommes, depuis 1974, dans une période ol il est difficile de
construire des prévisions économiques, & moyen ou long termes comportant
de faibles marges d'incertitudes. Les décisions & moyen et long terme comportent
donc un haut niveau de risques que le patronat s'efforce de réduire.

(9) Pour une analyse plus fouillée de ce discours, voir H. Blassel, « Revendications patroneles =, in
« C.F.D.T.-Aujourd'hut », sept.-oct. 1980, numéro spécial sur « Classe ouvrlére éclatée 7 ». L'analyse
qui suit lui est empruntée.
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L'une des méthodes consiste a analyser chaque fonction de I'entreprise,
notamment en comparant son co(t a4 ceux qui découleraient d'un recours a un
service extérieur. Ce type d'analyse améne & poser les questions suivantes :

— pour un type de production, quelles sont les étapes dont le contrdle est
indispensable pour dominer complétement la filiére ?

— pour chaque fonction intervenant dans la production, vaut-il mieux 'assu-
mer soi-méme ou acheter un service extérieur ?

— pour chaque fonction conservée dans I'entreprise, ne peut-on en accroitre
la rentabilité en lui constituant un marché extérieur ?

Cette problématique s'est traduite par des stratégies d'éclatement des entre-
prises, de recomposition d'entreprises autour d'une fonction unique, et d’organi-
sation de tissus de sous-traitance.

Une seconde évolution concerne les méthodes de détermination des investis-
sements. En période de fluctuations rapides, il s'agit principalement de déterminer
les créneaux les molins incertains, d'apprécier les quantités autour desquelles
devraient fluctuer en plus ou en moins la demande future, enfin de trouver les
variables d'ajustement en cas de fluctuation, ce qui conduit 2 poser les questions
suivantes :

— comment pouvoir accepter des commandes excédentaires ?
— comment réduire le co(t des capacités inemployées en cas de baisse ?

La réponse a la premiére question peut se faire par créateion d'unités souples
pouvant produire plusieurs types de production et passer rapidement de l'une a
l'autre ; c'est ce. gu'envisageait le P.D.G. de Peugeot en aoGt 1979, création
d'usines-tiroirs souples et légeres permettant des transferts de production ; elle
peut &tre aussi le recours & la sous-traitance.

La réponse a la premigére question peut se faire par création d'unités souples
des coits de main d'ceuvre en coits variables, alors que I'évolution depuis 1945
sous la pression des travailleurs et des organisations syndicales, dans une écono-
mie en croissance, allait exactement en sens contraire. Par modification des
principes déterminant les salaires, avec abandon progressif du salaire 4 la tache
ou aux piéces, consolidation du contrat & durée indéterminée comme forme la
plus fréquente du contrat de travail, réglementation plus stricte du licenciement,
couverture des salariés absents par des accords d'entreprise ou des conventions
collectives... le colt de main d'ceuvre tendait 3 se rapprocher d'un codt fixe.

C'est de ce constat patronal visant la nécessité de renverser la vapeur que
part le rapport Cousté sur le travail temporaire (10). « Les nouvelles données du
marché économique national et international entrainent des modifications profon-
des dans les modes de gestion des entreprises. Leur capacité A innover, 4 s'adap-
ter aux évolutions des marchés est désormais la condition de leur progrés et
donc de leur survie. La gestion du personnel n'échappe pas a la nécessité de
transformer le plus possible de colts fixes en coits variables, et se traduit pour
nombre d'entreprises par la volonté de réduire autant que faire se peut le noyau
stable de salariés permanents, en reportant sur les sous-traitants les activités
considérées comme non essentielles et, en utilisant les travailleurs temporaires

(10) Rapport sur le travail temporaire, juin 1979 (rapport au Premier Ministre).




comme salariés d'appoint. Le travail temporaire s'inscrit donc dans une politique
d'ensemble des entreprises qui vise a leur permettre la flexibilité nécessaire. Il
est un des outils qu'elles peuvent utiliser, avec les contrats & durée déterminée,
le travail & temps partiel et la sous-traitance ».

Il nous faut maintenant examiner ces « outils » dont parle le rapport Cousté
et en voir les conséquences pour les travailleurs.

DIVERS TYPES DE STATUTS PRECAIRES

Ceux qu'on appelle parfols les « hors-statut = se retrouvent dans toutes les
activités, qu'il s'agisse de la fonction publique avec les diverses variétés d'auxi-
liaires, de vacataires, de contractuels, qu'll s'agisse de |'agriculture avec les sai-
sonniers, qu'il s'agisse des jeunes bé&néficiaires des pactes pour |'emploi... Nous
nous bornerons ici & en considérer quatre aspects :

— les contrats & durée déterminée :

— les intérimaires ;

— les travailleurs & temps partiel ;

— les ouvriers des entreprises sous-traitantes.

® Contrat & durée déterminée

Le contrat de travail 2 durée déterminde, c'est-a-dire précisant I'embauche
pour une période définie et dispensant I'employeur de payer des indemnités de
rupture est une institution ancienne rajeunie par la loi du 3 janvier 1979.

La connaissanice statistique de ce type de main d'ceuvre est trés approxima-
tive. Le rapport Cousté estimalt & 250 000 le nombre de ces contrats en 1978 ;
mais le chiffre est aujourd'hul certainement beaucoup plus élevé, comme on peut
le voir a travers quelques statistiques.

® En 1976, pour 100 Jeunes de moins de 25 ans s'Inscrivant au chémage a
la suite d'une perte d'emploi, 22,4 le font par suite d'une cession de contrat 3
durée déterminée ; en 1980, la proportion a presque doublée : 41,8 %.

® Pour ies plus de 25 ans, la progression est moins nette, mais sensible :
15,4 % en 1976 ; 24,6 % en 1980.

On note aussi une proportion plus grande d’offres d'emploi & durée déterminée
au cours des dernigres années, particulidrement dans deux secteurs, I'Industrie
ol pour une base 100 en 1975, I'indice d'évolution atteint pour ce type d'offres
192 en 1980 ; et surtout le batiment et les travaux publics (indice d'évolution 206
en 1980). L'attrait pour ce type de contrat est trés fort chez nombre d'employeurs ;
ainsi Peugeot depuis 1979 n'a conclu que des contrats a durée déterminée.

La loi du 3 janvier 1979 relative aux contrats & durée déterminée, répondant
en grande partie aux veeux du patronat, a remis en cause certains acquis de la
jurisprudence qui allaient dans le sens d'une protection des travailleurs titulaires
de ce type de contrat (11). Auparavant, dés lors que le travailleur ne pouvait
connaitre, de facon méme approximative, le terme de son contrat, celui-ci était
considéré comme conclu pour une durée indéterminés. En outre, en cas de repro-

e

(11) F. Naudé, « Las contrats i durée déterminde », = Action Juridique =, mars-avril 1980
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ductions successlves d'un contrat & durée déterminée, le juge considérait qu'il
s'aglssalt en fait d’'un ensemble & durée indéterminée. Ceci se trouve en partie
remis en cause par la nouvelle loi.

Celle-ci a cependant mieux défini les conditions dans lesquelles ie recours
aux contrats & durée déterminée est possible :

— contrat de date a date éventuellement renouvelable mais pour une période
n'excédant pas un an;

— contrat & terme incertain, pour une saison, pour I'exécution d'une tache
de durée approximativement connue, pour remplacer un travailleur fixe absent ou
pour faire face & un surcroit occasionnel de travall...

Le travailleur a droit a tous les avantages légaux ou conventionnels, sauf
ceux qui sont liés a I'ancienneté ou qui concernent le licenciement. En fait, la loi
a officialisé la présence en permaneénce dans |'entreprise de travailleurs licen-
ciables sans indemnités dans la mesure ol les délals prévus dans le contrat sont
respectés,

® Les travailleurs intérimaires

La liberté de I'employeur envers le salarié atteint son apogée dans I'hypo-
thése du recours & une société d'intérim.

Si I'on suit 'analyse de G. Lyon-Caen (12), « La léglislation congue a l'origine
pour remplacer les travailleurs absents et pour offrir une chance a des travailleurs
ne cherchant pas un emploi régulier, a été utilisée par les entreprises pour obtenir
une plus grande souplesse dans la gestion du personnel »... « Il y a eu détourne-
ment de législation ».

Ce résultat a été acquis en trois temps.

Dans un premier temps la loi elle-méme, contrairement & la loi allemande qui
obiige I'E.T.T. (Entreprise de travail temporaire) 4 payer ses salarlés entre deux
missions, lul permet de n'8tre employeur qu'autant qu'etle a une offre venant d'un
utilisateur.

La jurisprudence a été plus loin et c'est le second temps. M&me si le salarié
de I'ET.T. a effectué une mission a durée indéterminde supérieure & 6 mois au
seln d'une entreprise, il n'a droit A aucune indemnité de préavis. Le fait de rece-
voir une indemnité de précarité (prévue par la loi) le prive d'un droit qui est celui
d'un salarié permanent de l'entreprise utilisatrice.

Enfin, troisitme temps : «la fraude caractérise la pratique »; les « tdches
non durables » selon les termes de la lol sur l'intérim sont devenues en fait des
tiches quelconques. Grace A cette main d'ceuvre mobile, sans avantages sociaux,
conventionnels ou statutaires, bon marché (les calculs ont été faits et sont cer-
taing), les entreprises diminuent le nombre de leurs salariés titulaires.

Il est devenu fréquent qu'une société constitue elle-méme une société d'inté-
rim et s'adresse 2 elle pour tout recrutement. On voit méme parfois le service du
personnel sélectionner les candidats et les envoyer se faire embaucher par une
société d'intérim.

(12) Article cité, p. 11.
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Selon une statistique du ministére du travail, le nombre des contrats recensés
est passé de 1004 824 en 1975 a 1 669 836 en 1978. Le ministdre signale d'ailleurs
que «ce nombre est sous-estimé du fait que certains établissements de travail
temporaires n'sffectuent pas régulidrement leurs déclarations » (13).

L'intérim est devenu une « industrie » aussi importants que la chimie de base.
Il fournit en moyenne 1 % du temps travaillé par les salariés. Il est massivement
présent dans {'industrie : les deux tiers des contrats conclus sont des contrats
d'ouvriers. Mais Il est assez concentré dans certaines entreprises, en général de
plus de 500 salarlés, ou dans certains secteurs ol il fournit plus de 5 % des
effectifs (transformation des métaux, services aux entreprises, bols et meuble,
restauration, transformation des mati¢res plastiques).

Les travallleurs des E.T.T. sont souvent Jeunes (un sur deux a moins de
25 ans, sans qualification, un sur deux n'en a pas) et mal payés (un sur trols
touche le S.M.I.C.). Contralrement & ce que laisseralt crolre la propagande, les
femmes y sont proportionnellement moins nombreuses que dans l'ensemble de
la population salariée. .

@ Les travailleurs a temps partiel

Les vrals probldmes des travailleurs 2 temps partiel nalssent de la fagon
dont ils sont utilisés par les employeurs. L'étude des secteurs ol le temps partiel
se développe montre qu'il est utilisé pour répondre & des exigences économiques
spécifiques : remédier & 'absentélsme sans avoir a réduire la durde du travail cu
a améllorer les conditions de travail, falre face 2 des pointes régulidras d'activité
a certaines heures de la journée, ou certains jours de la semaine.

En pratique les travailleurs 2 temps partiel ont des conditions de travail
dégradées, en particulier pour les horaires : heures supplémentaires imposées,
modifications d'horaires impromptues, fractionnement de la journée de travail,
travail de nuit ou du week-end, postes particulidrement pénibles, Juste supporta-
bles pour une courte durée.

L'enquéte emploi de mars 1980 (14) révale que 1548 000 personnes travail-
laient & temps partiel soit 7,2 % de la population active. (2 % des hommes actifs,
mals 152 % des femmes).

C'est dans le bas de la hiérarchie des emplois que l'activité & temps partiel
est la plus fréquents, le record étant détenu par les personnels de service
(23,4 %). Chez les ouvriers &galement I'activité & temps partiel est plus dévelop-
pée au bas de I'échelle : 15 % des manceuvres travaillent & temps partiel, contre
1 % des ouvriers qualifiés. Au total, deux tiers des ouvriers a temps partis| sont
des manceuvres. Si l'on exclut les salariés du secteur public et les personnels
employés par les particuliers, il reste 651 000 postes & temps partiel dans les
entreprises, soit 5,2 % des emplois salariés. Les trois quart de ces postes sont
concentrés dans le secteur tertiaire, principalement dans les services marchands
et les commerces. :

(13) «Le recours aux contrats d'Intérim de 1977 4 1979 ., in «Statistiques du Travail », supplément 82,
1980, Ministére du Travail et de !a Participation.
(14) « Les résultats de I'snquéte amploi de mars 1980 », in « Economie et Statistiques », I.N.S.E.E., oct. 1980,
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® Sous-traitance

On peut, pour clarifier, distinguer sous-traitance externe et sous-traitance
interne. Le premier cas est utilisé depuis fort longtemps par I'industrie automobile,
industrie de montage, qui sous-traite l'usinage de certaines piéces ou méme de
sous-ensemble. L'autonomie d'un sous-traitant lorsqu'il travaille pour un seul
donneur d'ordre est purement théorique ; on a méme vu des firmes automobiles
intervenir dans I'entreprise sous-traitante par ses experts pour y réorganiser la
production. Les ouvriers de ces entreprises sous-traitantes, bien que dépendant
en fait de la grande firme, ne bénéficient qu'exceptionnellement des avantages
obtenus par les travailleurs directs de la firme.

Comme exemple de sous-traitance interne, on peut prendre la RA.TP. Au
sein méme de l'entreprise, nombre de fonctions sont passées aujourd’hui au
secteur privé par I'intermédiaire de contrats : on peut citer : I'entretien du réseau
télévisé interne, la radiotéléphonie, des travaux administratifs (de nombreuses
études sont confiées a des bureaux privés), des travaux de construction. Méme
des lignes de bus sont aujourd’hui affrétées, c'est-a-dire concédées au privé, les
études de lignes étant toutefois faites par la RA.T.P. et le personnel d’encadre-
ment restant un personnel statutaire. L'exemple le plus connu de cette sous-
traitance c'est celui du nettoyage du métro assuré par douze entreprises sous-
traitanies employant exclusivement des travailleurs immigrés.

Cette sous-traitance pratiquée par la RAAT.P. se retrouve dans nombre d'en-
treprises publiques et s'inscrit dans ce qu'on appelle « la rationalisation des choix
budgétaires » (R.C.B.). Une circulaire du ministére de I'économie et des finances
de mars 1973 précise : « le premier objectif est de favoriser la sous-traitance qui
devient un mode normal d’exécution des marchés publics... une politique ration-
nelle de sous-traitance contribue a la spécialisation des activités &conomiques :
chaque entrepreneur ou industriel est conduit a exécuter, dans les meilleures
conditions, techniques et financidres, les prestations pour lesquelies il est parti-
culierement compétent. L'acheteur public peut ainsi obtenir une réduction du
colt de ses commandes ».

La sous-traitance vise par la-méme a réduire au strict minimum, dans les
entreprises publiques, le personnel bénéficiant des avantages du statut (carriére -
stabilité d'emploi - retraites...). On trouve [ la méme stratégie que nous avons
décrite en étudiant les « sites industriels ». C'est en outre un moyen de diviser
la main d’ceuvre qui travaillant au sein d’'une méme entreprise dépend en fait d'une
multitude d’employeurs. Notons que certaines entreprises recourent, pour aboutir
au méme résultat, a la « filialisation » c'est-a-dire & la « création d'une société
filiale par retranchement de parties de la société-mere qui acquiérent une person-
nalité morale indépendante ». Des taches primitivement intégrées au sein de la
société-meére en sont ainsi détachées. « Cette technique, écrit G. Lyon-Caen, vu
I'absence d'un droit des groupes de sociétés, permet des abus inadmissibles aussi
bien en matiére commerciale qu'en matiére sociale ».

LE SYNDICALISME FACE A CETTE MULTIPLICATION DES STATUTS

Une telle situation ne peut manquer d'interpeller le syndicalisme qui voit,
d’'une part, nombre de travailleurs échapper aux conventions et accords qu'll avait
réussi a négocier et, d’autre part, les possibilités d'action rendues plus difficiles
par cet « éclatement de la classe ouvrigre ». Nous allons d'abord, a travers des
exemples, examiner quelques types de réponse a ces problémes.
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® Le conflit des nettoyeurs du métro (15)

Un premier conflit a lieu en 1977 : aprés 32 jours de gréve, les 900 nettoyeurs,
maghrébins et africains, soutenus par I'Union départementale C.F.D.T. de Paris, en
lien avec le syndicat C.F.D.T. de la R.AT.P., obtiennent des avantages apprécia-
bles, mais en matiére de salaires, aucune indexation n'est prévue ; de plus, la
R.A.T.P. n'a pas 6té réellement associée aux négociations qui n'ont concerné que
les entreprises de nettoyage, c'est-a-dire qu'en fait le theme de la sous-traitance
n'est pas clairement apparu.

Suite & cette gréve au cours de iaquelle la plupart des nettoyeurs se sont
syndiqués a la C.F.D.T., une ccordination se maintient entre les responsables
syndicaux des 12 entreprises de nettoyage et une intense activité de formation
se développe. Dans le méme temps, le syndicat C.F.D.T. de la R.A.T.P. modifie ses
statuts afin d'intégrer en son sein les nettoyeurs bien qu'ils ne soient pas agets
de la R.A.T.P., mais salariés d'entreprises extérieures. Pour contrer la direction de
la RAT.P. qui cherche a morceler I'entreprise au maximum, le choix syndical est
clair, il vise a reconstituer en son sein I'unité de I'entreprise. Si bien que le conflit
de 1980 va se présenter dans des conditions trés différentes de celui de 1977.

La gréve du printemps 1980 a trois causes :

— depuis octobre 1979 une circulaire limite a 2,25 % par trimestre I'augmen-
tation des prix des marchés publics et ceci se répercute directement sur les
salariés des entreprises de nettoyage qui voient régulierement les taux horaires
passer en dessous du S.M.I.C.:

— depuis juillet 1979 la direction de la R.A.T.P. envisage de réduire les frais
de nettoyage d'oll des menaces de licenciement ;

— enfin des négociations doivent s'ouvrir en juillet entre les entreprises de
nettoyage et ia R.ATP. et il est question de remise en cause des avantages
acquis.

L'aspect décisif dans le conflit de 1980, c'est que !'action ne vise plus seule-
ment les sociétés de nettoyage, mais aussi la R.A.T.P. La direction de celle-ci est
conduite 3 s'engager et & signer le protocole d'accord aux cotés des sociétés de
nettoyage. Aprés une lutte difficile, trés longue, menée de maniére démocratique
(une assemblée générale tous les jours, avec traduction en trois langues), avec
une direction par le comité de gréve, des avantages décisifs sont obtenus :

— les salaires sont fortement relevés ;

— « il est garanti & chaque salarié un emploi durant la période du prochain
marché (1981-1982-1983) » :

— l'accés aux restaurants d'entreprise et aux douches de la R.ATP. est
assuré aux nettoyeurs.

Un pas est donc franchi dans le sens d'un rapprochement des statuts entre
personnel de la RA.T.P. et nettoyeurs ; c'est une premiére mise en échec de la
politique d’éclatement de I'entreprise. Malgré I'appartenance a des sociétés dis-
tinctes, malgré la situation d'immigrés des nettoyeurs, un certain nombre d'agents

(15) Pour une é&tude plus compléte, voir: « Métro, une lutte contre la sous-traitance », in « C.F D.T.-Aujour-
d'hui », sept.-oct. 1980.
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de la RA.T.P. ont compris que le combat des nettoyeurs était une lutte contre
I'éclatement de I'entreprise et par |2 une lutte pour la défense du personnel de
la RATP. (aussi bien statutaire que « hors-statut »).

® Des stratégies diverses :

Assurer aux travailleurs « hors-statut » une couverture sociale et des avan-
tages équivalents & ceux des autres travailleurs, limiter le recours & l'intérim et
aux entreprises extérieures, tel est aujourd’hui 'un des objectifs de I'action
syndicale. Mais si I'objectif est commun les voies pour l'atteindre peuvent diver-
ger d'une organisation syndicale A une autre et parfois au sein d'une méme orga-
nisation. Nous nous limiterons a4 quelques exemples.

Consécutif au conflit du métro, on a vu en 1980 le conflit des nettoyeurs de
I'aéroport de Rolssy. La fédération des ports et docks C.G.T. qui couvre le champ
d’activité des entreprises de nettoyage de transports collectifs, seule présente au
gébut du conflit, a alors appliqué une stratégle fort différente de celle de la

F.DT-RATP.

Pour la C.G.T., le conflit concerne I'entreprise de nettoyage et plus généraie-
ment la chambre patronale des entreprises de nettoyage. L'aéroport qui est pour-
tant I'employeur de falt doit étre tenu & I'écart de toute discussion portant sur
une professlon déterminée, ayant une convention collective, en I'occurrence, celle
du nettoyage de locaux. Si bien que, tout au long du conflit, elle s'opposa a la
C.F.D.T. qui avait constitué un « syndicat des personnels assurant un service
aéroport » et celle-ci ne put imposer 2 I'Aéroport, comme cela avait été le cas
a la RA.TP. une clause concernant la garantie d'emploi.

En ce qul concerne les intérimalres, on peut aussi envisager divers types de
stratégie. La C.G.T., pour sa part, n’hésite pas & négocier des conventions collec-
tives avec des entreprises de travail temporaire, telle Manpower, de la méme
fagon qu'elle négocie des conventions dans telle ou telle branche Industrielle.

La fédération générale des Services et du Livre (C.F.D.T.) s'est au contraire
toujours refusée & discuter une convention propre & I'intérim. Elle fait le constat
qu’elle n'aurait pas les moyens de la faire respecter. Pour |'intérimaire, en effet,
le seul fait de réclamer ses droits équivaut trés souvent A son licenciement. Sa
mission peut se terminer brutalement sans gu'aucune justlification soit fournie.
Pour la fédération C.F.D.T., on ne peut agir efficacement sur le sort des intéri-
maires qu'en menant 'action dans les entreprises utilisatrices et non dans celles
dont ces travailleurs dépendent juridiquement. Les actions ayant débouché sur des
acquis réels ont été conduites avec les travailleurs fixes des entreprises utilisant
ce type de main d'ceuvre ; c'est & ce niveau, dans le cadre de conventions ou
d'accords qu'il convient de négocier des garanties pour les intérimaires.

Actuellement, la C.F.D.T. s'oriente vers un systéme conventionnel permettant
de lier entreprises d'intérim et entreprises utilisatrices de la main-d'ceuvre
Intérimaire.

Si nous avons, dans les deux exemples précédents, considéré des divergences
de stratégie entre C.G.T. et C.F.D.T., il faut savoir qu'au sein mé&me de la C.F.D.T.
les diverses fédérations n'ont pas forcément la méme approche du probléme. Face
a cette situation nouvelle de la multiplication des statuts, il est normal que le
débat soit ouvert sur la meilleure fagon de lutter contre ce type de stratégie
patronale. La réponse aménera peut-dtre le syndicalisme ouvrier a repenser ses
structures pour mieux réunifier la « classe éclatée ».

Michel BRANCIARD.
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