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Introduction

Dans la note intermédiaire remise a la DARES awsrdeijanvier 2009, il avait été projeté ne
pas opérer de sélection parmi les représentanterdonnel de I'entreprise étudiée. L’enquéte
devait porter sur I'ensemble de ceux siégeant amitéacentral d’entreprise de la SCF et sur
ceux siégeant dans le CHSCT dun de ses établisgem€ela devait représenter 10
entretiens couvrant I'ensemble des organisatiomglisgles représentées. On envisageait
ensuite de se centrer sur 8 représentants du peis@hau CCE et 4 au CHSCT) pour la
réalisation des monographies détaillées en sétewit les profils les plus pertinents et les
plus significatifs du point de vue de la problémaé d’ensemble définie dans I'appel d’offre
et des problématiques spécifiques a I'entreprisgest rapidement avéré que ces objectifs se
heurtaient a la réalité du terrain. En effet, alque les premiers contacts et le premier
entretien approfondi avec les trois leaders syndticde la SCF ne posérent pas trop de
problemes (malgré plusieurs reports de rendez-ebugielques rendez-vous manqués), les
choses devinrent beaucoup moins simples quand anarss cherché a rencontrer les autres

représentants du personnel.

Pour la CGC, nous n’avons pu bénéficier d’'aucuntamnexterne qui nous aurait introduits
aupres de ses représentants dans I'entreprise (eararfut le cas pour la CGT, la CFDT et
FO) et nous avons essuyé des refus nets de cegerdequi n‘ont pas souhaité nous
rencontrer, ni méme nous accorder un entretiephéléique. Concernant les autres centrales,
leurs leaders de I'entreprise ont dans un premimips hésité a nous mettre en relation avec
d’autres représentants estimant soit qu’ils n'ariapas le temps, soit qu’ils risquaient de se
meéfier, soit qu’ils n’auraient pas grand-chose asdire, soit que nous aurions peut-étre du
mal a les comprendre. En insistant un peu, il fassible d'obtenir les coordonnées
téléphoniques d’'un seul représentant supplémemair@rganisation syndicale, celui que les
responsables devaient juger le plus « compétemius participer a I'enquéte. Nous avons
alors demandé aux responsables de les préveningue allions les contacter et de leur
expliquer notre démarche de maniere a ce qu’ilsaient pas surpris et qu’ils se sentent en

confiance.



Lors de la prise de contact, nous nous sommes danpremier temps heurtés a de
incompréhension et ce malgré la présentation g@&serale que nous faisions de I'enquéte
(discuter avec eux de leur activité de représertargersonnel). Aucun ne saisissait l'intérét
gue nous aurions a les rencontrer et cela d’aytiaist qu’ils savaient que nous nous étions
déja entretenus avec les responsables : « Vousdgyazparlé a André, je vois pas ce que je
peux dire en plus »; « Faut voir Bernard, c’estdui sait»; etc. En soi, ces attitudes
révélaient un phénoméne majeur sur lequel nouemdudns en détail : celui de 'importance
des ressources scolaires ainsi que d’'un rappotarsgage et au savoir dans les processus
d’acquisition et de mobilisation des connaissarcksrigine de la concentration des mandats
et des responsabilités sur trois individus. Qudil @n soit, malgré notre persévérance, il fut
impossible de rencontre d'autres représentantedsopnel. A chaque appel téléphonique, ils
nous renvoyaient a la semaine suivante et quaraht alysisté un peu, nous avions réussi a
fixer un rendez-vous avec I'un d’eux, au mieuxgpalait juste avant pour annuler, au pire il
ne se présentait pas et quand le contactions &aauil expliquait avoir eu un imprévu, avoir
oublié ou s’étre trompé de date, ce qui obligeai@endre le processus au point de départ
(« Rappelez-moi la semaine prochaine. »). Le tepgssant, nous avons dd renoncer a la
perspective de les rencontrer comme a celle dedrain terrain de remplacement. Nous nous
sommes donc résolu a nous contenter d’'un brefterireéléphonique permettant d’éclairer
un tant soit peu les raisons de ces refus répétsl#enir quelques éléments sur leur activité
de représentants du personnell.

Quant a I'encadrement et a la direction que noosseontactés tardivement de maniére a ne
pas altérer les relations avec les représentanpeihonnel et éviter qu’ils n’interferent dans
le processus d’enquéte, il fut impossible de déegaesbarrage des secrétariats. Malgré les
relances, jamais ils ne nous rappelérent. Ce egdst assez peu étonnant quand on sait que
méme lors d’expertises réalisées dans le cadreCHEXCT auxquelles nous participons par
ailleurs, les directions ne voient pas toujoursnddon ceil que I'on entretienne des relations
avec les représentants du personnel et que I'opesehe sur ce qui se passe dans leur

entreprise.

1 N , N , .1e , . .
L’enquéte menée aupres des représentants de la filiale de Prométhée en Alsace pallie ce manque.



Si on en restait a ces constats décevants, ongioastimer que I'enquéte a la SCF s’est
soldée par une perte de temps considérable etrpachec d’'un point de vue empirique et
scientifique. C’est en partie vrai dans la mesuréons ces interlocuteurs auraient pu amener
des éléments supplémentaires permettant de crieupeoblématique et d’entrer plus avant
dans l'analyse des relations sociales au sein &Ck. Cela étant, cet échec est tout relatif
notamment parce que, voyant le tour que prenaemthoses, nous avons pris le parti de
l'intensif aupres des trois représentants avealelsgnous avons réussi a mettre en place une
relation durable a travers des entretiens en fdeee des discussions téléphoniques et des
eéchanges de courriers électroniques. Ce « choiéthadologique contraint se justifie par
ailleurs par le fait que ces trois représentantsceotrent un grand nombre de mandats,
monopolisent la parole lors des réunions (CCE, CHSDP) et forment un collectif
fortement soudé, au sein duquel la coopérationletofi@evendications systématiquement
unitaires, absence de divisions et de jeux d'akdnconstitue un élément clé pour
comprendre le rapport de force que les organisaitan salariés ont réussi a imposer. Ce
collectif constitue I'acteur central des relatiossciales dans I'entreprise tant il occupe la
totalité du terrain des relations entre les syrdieleurs interlocuteurs2, salariés et direction,
laissant bien peu de place a I'expression direete shlariés et a celle des représentants de
« seconde ligne » qui constituent plus une fore@@bdint, un moyen de faire nombre, que des
acteurs réellement engagés, tout du moins au retgace qu’ils nous ont dit et de ce que les
leaders nous ne ont dit3. On verra cependant quee Sollectif agit « comme un seul
homme », chacun y occupe un role en fonction densasieres de faire, d’agir, de se
représenter les choses, bref en fonction de disposipropres plus gu’en fonction de ses
connaissances ou de ses domaines de spécialigiim la mesure ou le partage des
informations et des savoirs est de regle.

C'est pour cette raison que, dans les récits d’évenements de la troisieme partie, ce collectif est souvent
désigné par le groupe nominal « les représentants du personnel » a chaque fois que les récits croisés que nous
avons sollicités sur ces événements démontrent une action concertée.

3 , . . PN s L . . .
A n’en pas douter, si nous avions réussi a mener a bien les entretiens avec eux, leur activité serait apparue
beaucoup plus riche.



A travers I'étude des membres de ce collectif dedes modalités d’intervention, nous ferons
apparaitre que les différences (pour ne pas dirmémalités) d’acquisition et de mobilisation
des savoirs nécessaires a I'exercice des mandadgcayx s’expliquent en grande partie par
les ressources, notamment celles de type scolaoediises hors de I'entreprise (que ce soit
dans le systéme scolaire lui-méme ou par le bmi®anations syndicales). Nous verrons que
ces ressources, croisées avec celles acquisasssthrdntiers, sont a I'origine de performances
linguistiques qui sont au coeur de l'activité deréspntation, laquelle est essentiellement
langagiere dans la mesure ou tout conflit, toutegoostion, relevent de luttes
indissociablement matérielles et symboliques :esi tevendication se présentent souvent
comme matérielles au premier abord (primes, salaiv@&tements, matériel, etc.), leur
expression premiére, leur traduction efficace parreprésentant du personnel et leurs visées
fondamentales comprennent toujours un contenu shauoieo et moral, elles véhiculent
toujours des visions des rapports du groupe ouwison travail et a I'entreprise, bref des
visions monde tel qu'il est et tel qu’il devrait&{qu’il s’agisse de reconnaissance, de justice,
de dignité, de rapport capital/travail, etc.).

Dans une premiere partie, nous retracerons lesctoijes des trois leaders syndicaux afin de
rendre compte des mobiles de leur engagement,udedpport au syndicalisme et de leur
rapport a I'entreprise. Nous traiterons plus bneeat des représentants de seconde ligne a
partir des rares informations dont nous dispost@asdeuxiéme partie est consacrée aux
conditions et aux modalités d’acquisition des cissances. Dans la troisieme partie, nous
analysons les modalités de mobilisation des cosaat®s a travers un ensemble
d’événements les mettant a I'épreuve. Nous conctusur le probleme de la transmission et
de la succession syndicale au sein de I'entregmsenontrant que s'’il est lié a un exces de
délégation et de concentration des mandats ensremi@ns de quelques un, cet exces
s’explique par la difficulté de trouver une des xil@@amposantes suivantes chez un méme
ouvrier : d'une part un rapport au langage et yopoat au savoir positif lieés a la détention de
ressources culturelles, et d’autre part un rappargroupe ouvrier qui privilégie le destin
collectif ; la premiére de ces composantes étamt chez les ouvriers les plus anciens, la
seconde chez les plus jeunes.

*p. Rimbert, « Devenir syndicaliste ouvrier », Actes de la recherche en sciences sociales, n°165, 2004, p. 35-76.



Mobiles de 'engagement, rapport au syndicalisme &t I'entreprise

L’'analyse des trajectoires sociales de représentduntpersonnel permet de comprendre les
mobiles de leur engagement ainsi que le rappoitsgehtretiennent au syndicalisme et a
'entreprise. Nous verrons que s’il est possibleddeeler des difféerences significatives, en
revanche certains traits saillants sont communspatticulier le fait que I'engagement

syndical se présente comme une sorte de rattrdpagephique permettant de recouvrer une

dignité sociale perdue.

Les trois leaders syndicaux

Les trois leaders syndicaux de la SCF ne bénditiai’aucun héritage militant. En ce sens,
ils étaient de purs novices qui, en raison de leessources culturelles et/ou morales, ont pu
traduire une indignation et une révolte personsade dessein collectif. En retour, la mise en
place de structures syndicales efficaces et d’'ppad de force favorable aux ouvriers les a
confortés dans leur position et leur a ouvert uespace de consolation »5 a travers
'engagement syndical, leur permettant ainsi dégrdlabandon d’aspirations gu’ils n’ont pu

réaliser.

André (CGT)

André travaille depuis 32 ans pour ce qui devieddr&ociété de construction francilienne

(SCF) en 1992 lors de son intégration au groupenPtizee. Il est actuellement chef d’équipe
traceur-topographe, poste qu’il occupe sur les tidy@nl a 2 jours par semaine, soit le temps
que lui laisse I'exercice de ses difféerents mandatie ses responsabilités syndicales.

’C. Poliak, Aux frontiéres du champ littéraire, Paris, Economica, 2006.



Membre de la CGT depuis 1977, il en coordonne ibacsur la région lle-de-France au
niveau du groupe Prométhée. Il est secrétaire duit€ade groupe (2002), représentant du
personnel au Comité régional de la branche corgirudu groupe (1990), délégué du
personnel et représentant du personnel au Com#étrdprise et au CHSCT de son
établissement de rattachement (1985) ainsi qu’ad @€la SCF depuis sa création (1992). I
est également conseiller prud’homal (2002). Il a qleurs été membre de la commission
exécutive de la CGT-Construction (1982-1984) e¢giéé syndical (1977-1985).

Agé de 55 ans au moment de I'entretien, il estm&unisie en 1953 dans un milieu social
relativement privilégié. Son pére était un trawaifl indépendant aisé, probablement un
négociant. Aprés des études secondaires sanct®rpaeun Bac scientifique, il occupe
pendant 2 ans un poste de comptable — assistafigjie dans I'entreprise familiale. Comme
on le verra par la suite, sa formation initialecette premiére expérience professionnelle
expliguent en grande partie son rapport au syridioal a la carriere et au savoir, ses
capacités de formation, de négociation et d’adegtan fonction des interlocuteurs ainsi que
la légitimité que lui reconnaissent aussi biendiegeants que les salariés ou les représentants
des autres centrales syndicales. Autant d’acteots fesquels, au-dela du fait que son
syndicat domine largement I'ensemble des IRP darkprise et du groupe, il constitue un

interlocuteur incontournable, quel que soit le aivele représentation.

A 20 ans, André quitte son emploi et la Tunisierdaurrance, pays dans lequel, dit-il, « il a
toujours voulu venir, quelque que soit le bouloDapres ce que nous avons pu comprendre,
n'étant pas l'ainé de sa fratrie, il n'était pastde a succéder a son pére a la téte de
'entreprise. Sans qu'il le dise de facon aussilieip, il s’agirait 1a du principal mobile de
son départ. Il s’installe & Limoges ou il a dedenille et s’inscrit dans un centre de formation
aux métiers du batiment, secteur ou il sait queelmande de travail est forte. Au bout d’'un
an, il en ressort avec un certificat de traceufreaf en béton armé. Il trouve immédiatement
un emploi & Marseille dans une entreprise qui parda suite rachetée par le groupe Vinci. Il
y reste 2 ans avant de « monter a Paris » et dredans I'entreprise que deviendra plus tard

SCF et qu'’il n’a pas quittée depuis.
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Au cours d’'un hiver particulierement rigoureux, V6, son employeur refuse d’accéder aux
demandes d’arrét du chantier sur lequel il tragapirétextant qu’aucune raison matérielle ne
le justifiait. D’apres son récit, il s’agit de I'émement déclencheur de son engagement
syndical. Ayant une expérience d’employé de burelsupporte déja difficlement les
conditions de travail « d'immigré exploité a 100%Gette fois-ci, il ne toléere pas qu’on
puisse le forcer a poursuivre le travail dans dexlitions climatiques particulierement dures
(froid, neige, sols gelés...). Il est profondémemaié par le fait que I'on stoppe le travall
guand « a cause de la météo, tu peux pas fairéidaner marcher les machines ou te servir
des matériaux, mais que les ouvriers, les patr@amsfeutent. Eux, ils doivent bosser tout le

temps. »

Outre la contestation de conditions de travail lp&si qui I'affectaient physiquement, ses
premiers pas dans l'opposition aux employeurs egieonc également d’'une indignation
morale face au manque de considération dont fdishjet la main-d’ceuvre. Cela étant, cette
indignation morale ne trouve pas ses fondements darregistre normatif explicite, dans un
corpus idéologique acquis antérieurement. Il serteti’ailleurs a plusieurs reprise d’avoir un
point de vue « politique » et explique que s’il asa CGT c’est parce que « c’est le syndicat
le plus revendicatif et qui est vraiment du c6té ttavailleurs, pas comme les autres. » Et
cette position, il la tient méme quand il lui emppelé qu’a I'époque de son adhésion, les liens

entre la CGT et le PCF étaient particulieremertsfor

L’absence de référence politique explicite dansdisnours, sa vision des rapports entre les
salariés et les entreprises, sur laquelle on rdvéert qui retraduit celle du rapport capital /
travail, ainsi que l'inexistence d’'un quelconqueitage familial politique ou syndical tendent
a monter que cette indignation procede d'un ethosipeis comme un complexe de
dispositions morales, de croyances et de valewsrporées dont I'expression résulte de
processus agissant souvent en-deca du seuil deieoos6. Pour le dire autrement, cette

indignation, les prises de position ainsi que lagpgment qui s’ensuivirent sont les produits

®Surce point, voir : M. Weber, L’éthique protestante et I’esprit du capitalisme, Paris, Flammarion, 2000 ; P.
Bourdieu, Le sens pratique, Paris, 1980.
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de I'expérience concréte d’'un désajustement emtrgudl vivait sur les chantiers et ce pour

quoi il avait été fait, ce qu'il était disposé dparter.

En effet, 'expérience concrete de I'exploitatiaur s chantiers entrait en complet décalage
avec ce gu'il avait connu au début de sa trajextpinfessionnelle en Tunisie et, de maniére
plus générale, avec les aspirations développéesemude son milieu d’origine ou on le

destinait a une autre carriere. Face a cela, ditapu opter pour la défection7, abandonner ce
travail et rentrer en Tunisie ou chercher a faildow ses compétences comptables et
juridiques sur le marché du travail francais. Siren peut exclure qu’il envisageait cette

perspective a plus ou moins long terme, sur le dooipte pour la prise de parole, ce qui aura
d’'importantes conséquences sur la suite de sa&mprofessionnelle et syndicale. Il cesse le
travail et parvient a entrainer avec lui la plupdes ouvriers de son chantier dans un
mouvement de gréve. Il obtient alors l'arrét durthea sans perte de rémunération, mais
tombe sur le coup d’'une menace de licenciemergrelhd alors contact avec la CGT. Il y

adhere et entame sa trajectoire syndicale en deveétegué syndical, ce qui lui permet de

bénéficier d’'un statut protecteur dans I'entrepesde sauver son emploi.

Fils d’'indépendant promis a une autre carriere gedle d’ouvrier du batiment, cet
engagement dont il dit avoir immeédiatement pergurigsques pour son évolution future n’est
évidemment pas allé de soi. En effet, il avouerawésité un temps, son projet initial étant de
« monter dans la boite » de maniére a quitterddymtion directe et a améliorer son quotidien
et celui de sa famille (son engagement syndicalceatomitant de la naissance de son
premier enfant). S’il s’est décidé a s’engager pluant et a prendre des responsabilités, c’est
grace a une rencontre avec un permanent de la @GETidait comprendre que le syndicat a
besoin de gens comme lui qui, tout en étant pralgee ouvriers en raison de son origine
géographique, détient des ressources cultureliepeltmettant de devenir un interlocuteur
credible face aux directions et de se former deiénana prendre de plus en plus de
responsabilités syndicales. Sans cet « autre ®igtiif»8 qui lui a transmis un ensemble de
valeurs et de croyances relatives aux fondementauraet a I'utilité de I'action syndicale et

” A. Hirschma n, Défection et prise de parole, Paris, Fayard, 1995.

8G. H. Mead, L’esprit, le soi, la société, Paris, PUF, 1963.
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lui a fait entrevoir de nouvelles perspectives damplissement en le désignant comme le
porteur d’une mission dans laquelle il pouvaitesgonnaitre dans la mesure ou il y trouvait un
moyen de retrouver un statut social valorisé etewmantoire a son indignation morale, un
moyen de se servir tout en servant les autres,éAnérserait probablement pas celui gqu’il est
devenu. C’est parce que, par le biais de cetteopees il a été dans un premier temps sauvé
par le syndicat, que le syndicat lui a ensuite dm@is sa confiance et I'ensemble des
connaissances nécessaires a l'exercice des maetlatss responsabilités, toujours plus
nombreux et toujours plus importants que sa trajecta pris un nouveau tournant. D’un
point de vue professionnel, celle-ci s’est arr&gel982 quand il a accédé au poste de chef
d’équipe. D’'un point de vue syndical, elle s’estipguivie jusqu’aujourd’hui et il dit en retirer
une « grande fierté » liée a son travail « au serdies salariés », mais également liée a une
réussite personnelle : « Quand je suis arrivé thwdg, j'étais un pauvre ouvrier immigré
comme les autres. Aujourd’hui, tout le monde estiéle moi. En lle-de-France, la CGT fait
90% et c’est grace a moi. Les ouvriers apprécient travail et le patron, pas seulement celui
de la boite hein, mais le patron du groupe, il rwdepcomme a un égal, il me respecte. »

Comme on le verra plus loin concernant le rappoavoir et les modalités d’acquisition des
connaissances, il apparait nettement qu’André endsiement été animé par un obijectif :
regagner par I'engagement syndical I'honorabilibgiale perdue au regard de la position
sociale de sa famille en Tunisie en redevenanndiggal des patrons, mais tout du moins un
interlocuteur privilégié pouvant se sentir sur uedpd’égalité, pas seulement en raison de sa
position syndicale et du rapport de force danstilamrise, mais également en raison du
sérieux et de la responsabilité qui lui sont recsnet qui en font plus un partenaire qu’un
adversaire, position qu’il s'attribue d’ailleurs-lméme : « Je suis raisonnable. Je ne fais pas
de politique. Je me bats pour la défense des &alatide I'entreprise. Je cherche a concilier
les deux. C’est pas faux de dire qu'il N’y aurasml’entreprise sans ouvriers, mais il faut pas
oublier que sans entreprise, il n'y aurait pas diars. C'est pour ¢a qu’il y a toujours un
point de rencontre autour duquel on peut se méitiecord. Mon boulot, c’est d’arriver a ce

point de rencontre. »
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Bernard (CFDT)

Bernard a 45 ans au moment de I'entretien. Il ifievdepuis 20 ans a la SCF. Comme Andre,
il occupe actuellement un poste de chef d’équipeetir-topographe bien qu’il ait suivi une
formation longue pour devenir chef de chantierl &4 fait pas valoir cette qualification, ce
n’est pas tant parce qu’il n’a pas pu disposer pofunités de promotion interne en raison de
son engagement que parce qu’il a privilégié satiposde représentant ouvrier. Il a ainsi
refusé des offres de la direction, ayant I'impressite se «faire acheter » et refusant de
« passer de l'autre coté ». De maniére symptomgtitpus de I'entretien, quand il lui est
demandé si son poste correspond a une qualificdéarchnicien il répond de maniére assez
vive : « Non. Je suis un compagnon, un ouvrier,roentout le monde. » On verra cependant
gue cette revendication d’appartenance au groupgeolest bien plus problématique qu'il
n'y parait et qu’elle reléve moins de la positi@nsd la division du travail et dans la hiérarchie
au sein de l'entreprise que de sa position de septant, tant, dés le départ, Bernard a
cherché a ne pas étre un ouvrier « comme les aytiEsa quoi il est parvenu par le biais de

'engagement syndical.

Adhérent de la CFDT depuis 1992, il est représeénsan CHSCT et au Comité de son
établissement de rattachement (1992), délégué sompeel (1992), délegué syndical (1996),
représentant au Comité régional de branche (20@pyesentant au CCE et suppléant au
Comité de groupe (2002). Bénéficiant de 55 heusedélégation par mois en raison de ses
divers mandats, il est théoriguement présent geste de travail les deux tiers du temps. En
réalité, la direction étant peu « regardante »lesimodalités d’exercice de la représentation

syndicale, il ne passe généralement que 2 joursgraaine sur les chantiers, plus rarement 3.

Bernard est né en France. Il a passé toute son@néd sa jeunesse en région parisienne. Son
pére, venu d'Algérie a la fin des années 1950f étairier spécialisé dans l'industrie. Ainé
d'une fratrie de 6 freres et sceurs, il est le peendie sa famille a suivre des « études
basiques ». « Bon en maths », il suit une termiQalé&es parents misent beaucoup sur sa
réussite scolaire et en sont tres fiers. Encourzayéses professeurs, il avoue avoir eu

rapidement une conscience aigué de ses capadidledtuelles qui auraient du lui permettre
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de quitter la condition ouvriere, de ne pas voiviga« cassee par le travail » et qui ne subira
pas la mise a I'écart quand son corps ne pourra glivre, bref de ne pas reproduire la
position de son pére.

Pourtant cette condition va le rattraper. Il échane premiere fois au Bac puis ne peut le
repasser 'année suivante : son péere se retrouveh@mage suite a un grave probleme de
santé lié a son activité a I'usine mais qui ne paareconnu comme maladie professionnelle.
Il est donc dans l'obligation de travailler poubsenir aux besoins de sa famille. C’est donc
le travail et ses conséquences sur la santé aiasieg problemes d’emploi qui coupent court
aux études gu'’il avait commencées et qui ne lergsnt pas a travailler dans le batiment. Il

ne se remet pas de ce sacrifice.

Il enchaine les « petits boulots » avant de sumwe formation de dessinateur industrielle qui
« n'a pas marché ». Il s’engage alors dans unedibom en batiment pour devenir chef de
chantier. Il en ressort avec un certificat maisgmeve pas de place fixe et fait de I'intérim
pendant quelques années. Il postule finalement Hamseprise qui deviendra la SFC, est
recruté mais se voit refuser I'accés au poste @€ dBquipe et encore moins a celui de chef
de chantier, il démarre donc «en bas ». Il trolevec métier dur », « I'hiver, le froid, la
pluie.. » d’autant plus qu’il n’est pris en chargar personne, doit tout apprendre par lui-
méme et ne trouve aucun soutien. Mais ce qu'il sipple plus mal c’est d'étre traité
« comme plus bas que terre, parce que quand alaestle batiment, c’est qu’on a rien dans
la téte », de devoir « fermer sa gueule » facegans des bureaux qui considerent que les
ouvriers ne savent rien, ne connaissent rien etl@ueréle doit se limiter a saisir les ordres
pour y obéir. On comprend qu'’il ait mal supporté capports hiérarchiques infériorisants et
gu'ils les aient vécus comme des agressions pemtesialors qu'il avait d’autres aspirations

ainsi qu’une autre estime de lui-méme en raisosotleparcours scolaire et de ses formations.

Il parvient tout de méme a sortit « son épinglgedu» en raison de son bagage scolaire : on
reconnait ses compétences et il est mis au trafegyplans. Ce poste lui permet une certaine
proximité avec les « bureaux » et d’autres rappexsc les chefs marqués par plus de

considération. Mais il reste insatisfait professigiiement : « Une fois qu’on maitrise, c’est
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tres répétitif. » Par ailleurs, sa position chamgpa et il supporte de moins en moins
'ambiance des chantiers, notamment l'attitudeadbiérarchie qui renvoie systématiquement
les ouvriers a leur absence de savoir et de pouloire maniere qui lui apparait violente.
Malgré son évolution et sa mise a l'abri relatilene peut que constater que le mode de
communication qui prévaut se résume a des agressiembales, donc symboliques,
permanentes : « Tu fermes ta gueule, tu sais tiefajis et puis c’est tout. » Il s’étonne que,
face a cela, personne ne dise rien et, a posteqaeg les délégués du personnel ne se
manifestent pas. Il avoue lui-méme ne pas avoumsil existait des €lus et des instances de
représentation du personnel : « C’est pas un twangt’apprends dans les études. » Il entre
souvent en conflit avec les chefs, s’oppose eseetliobéir : « J'acceptais pas qu’on me dise
de fermer ma gueule, ¢ca me travaillait, donc jeutpis, j'envoyais les chefs se faire foutre,

mais juste pour moi au début ». Résultat, les deetscassent ».

En 1992, il est sous la responsabilité d’'un cheélugntier qui représentait les cadres et était
en conflit avec les autres délégués et représenthntpersonnel dont la gestion des IRP
n'était pas « nette » (« Il y avait de l'argent gpairtait, on sait pas ou »). C’'est ce chef de
chantier qui vient le voir a I'approche des éleasiqprofessionnelles en lui demandant de
l'aide pour reprendre les choses en main estimalit ayait les capacités intellectuelles et
gu’il avait suffisamment éprouvé directement sass®lité aux conditions de travail pour
I'avoir encadré, non sans frictions. Il acceptearsssavoir en quoi ¢a consistait », rassuré par
ce chef qui semblait savoir comment s’y prendriiieavait assuré que « ¢a allait pas durer
longtemps » que « le but c’est juste d’éjecterdees » et qu’ensuite il n'aurait pas grand-

chose a faire.

Une fois élu, plutdt que de jouer un rdle paskifrénd sa tache trés au sérieux et se met a se
documenter pour comprendre « les rouages du systémmbilisant des ressources scolaires
jusque-la sous-exploitées, il suit des formatiogsdiales et entreprend de nombreuses
lectures pour se mettre a niveau. C'est & ce momelit se rend compte que «c¢a ne
fonctionne pas du tout comme ¢a devrait » au redardroit : « J'ai vu des trucs...C’était des
petits détails...Je pensais pas révolutionner le momais voir comment mieux faire marcher
les relations dans la boite. Et la tu rentres dankrd du patron et ca commence a te

plaire...C’est toi qui tiens téte, tu as tes véraékire ressortir et tu as les gars derriére toi.
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Quand tu te pointes le matin sur un chantier ettqudis que ¢a va pas et qu’il faut arréter,
gue le chef ne peut plus te dire de fermer ta gueulcommence a comprendre qu'il y a de
guoi faire. » Il prend sa revanche. Avec I'accurtiatade connaissances et I'expérience de sa

possibilité d’agir, il y prend godt : « au bout2lans ¢ca a commenceé vraiment a me plaire. »

Quand il fait le bilan de ses années d’action,stl feer de ce qu’il a réussi a réaliser : les
mentalités ont changé, les rapports hiérarchigoas moins violents, les jeunes sont mieux
encadrés, le niveau de revendication est plus g&e£ll regrette cependant de ne pas trouver
de relais chez les autres syndicalistes et cheaud&gs représentants du personnel de son
organisation dont on verra que l'investissementréstfaible. Cette impossibilité de déléguer
le pousse ainsi a s’investir a la place des aullresregrette, mais en méme temps en tire une
certaine fierté. Il peut ainsi se présenter comnakspensable en ne faisant pas de cela une
propriété personnelle ou le résultat d’'une recherdfun gain de position, mais une
conséguence nécessaire de conditions objectivest @insi que se comparant a d’autres
responsables CFDT du groupe, il insiste sur legiaét ces derniers cherchent le pouvoir et les
positions valorisées alors que lui S’en passeri@h lmais ne peut faire autrement: « Si
personne y va, faut bien y aller. » Il aimeraitesmdéléguer un peu plus, mais il n’est pas prét
a lacher des fonctions syndicales. Non seulemenepmp’il s’estime indispensable et que son
départ laisserait un vide et porterait préjudice imteréts des salariés, mais également parce
gu'’il sait que sa carriere professionnelle estraiéfiement bloquée et qu'il a « fait une croix
sur les promotions depuis 10 ans ». Sa place gstirdthui dans le syndicalisme et il sy
plait. Son objectif aujourd’hui est de résoudredesblémes concrets posés pas les ouvriers,
de revenir avec une réponse, méme partielle, mérallesne satisfait pas entierement les
revendications et d’obtenir des résultats accepsalplar les deux parties, les salariés et

'employeur.

Représenter les ouvriers, c’est pour lui les adkemaniére désintéressée, sans se mettre en
avant, en faisant souvent « des choses invisibfgsisfaire avancer la condition de tous et se
battre contre ce qui le « révolte le plus : l'irijos ». Contrairement a André, et bien qu’il ait
trouvé, comme lui, des possibilités de gain detmrssociale dans I'engagement syndical et
gu'’il partage la méme fierté de ce qu'il fait etaequ’il est devenu, il n’en fait pas le produit

de sa volonté, mais celui des circonstances. Onipinpréter ces différences en se référant a
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leurs origines sociales et a leur trajectoire telldls la décrivent. Bernard est fils d’ouvrier et

il présente tout son parcours comme étant le deiitontingences face auxquelles il a d( faire
face. De la méme manieére, il affirme que tout cél géalisé et obtenu, il n’en est pas
l'auteur, mais que « c’est les gars qui ont toittfaPour André, qu'’il s’agisse de son départ
pour la France ou de son engagement syndical, ehggjsode marquant est présenté comme
le résultat de I'exercice d’'une volonté, chaqueu&@t chaque réalisation sont présentés

comme une ceuvre personnelle, ce qui renvoie athor de fils de travailleur indépendant.

Charles (FO)

Charles a 46 ans. Il travaille depuis 13 ans &g 8u il exerce le métier de boiseur environ 2
jours par semaine. Il a été délégué syndical (19¥88), est actuellement délégué du
personnel, représentant au Comité d’établissentent EHSCT (1999), représentant au CCE
et au Comité de branche (2004) ainsi que repréasetitalaire au Comité de groupe (2005)
apres y avoir été suppléant pendant plusieurs anriéest donc moins ancien dans ses
fonctions que les deux autres, ce qui peut explitee différences de pratiques qui seront
soulignées plus loin. Il est également coordinateational de I'action de FO au sein du

groupe Prométhée.

Il est arrivé en France en 1976, il a alors 13 Bes qu'il est en age de travailler (« J'ai pas
fait beaucoup d’études, j'ai toujours travaillé. J[J:ai fait 8 ans d’école »), soit 3 ans plus
tard, il exerce comme manceuvre et comme macoilyeite et & gauche, et je suis tombé sur
des gens qui ne m'ont pas payé, jétais au blackepgue je n'avais pas de papiers a
'époque. » Il obtient finalement des papiers eivaille plusieurs années pour diverses
entreprises de batiment en France et pour I'engsegle son péere au Portugal avant d’entrer
dans une « grosse société » (la SCF) en 1986&dhmait que son probleme a toujours été de
parvenir a se fixer dans une entreprise, non glyilaspirait pas, mais parce qu’il n’a jamais
supporté la hiérarchie avec laquelle il entrasg séuvent en conflit, parfois de fagcon violente.
C’est ainsi qu'’il définit son tempérament de « H@tionnaire », ce qui ne fait pas de lui un
apotre de la révolution mais quelqu’un qui, quaesldhoses I’ « irritent », le fait savoir. Et ce

qui l'irrite le plus, c’est de recevoir des ordres J'ai jamais supporté qu’'on me dise ce que
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jai a faire. Je sais tres bien ce que jai a fatecomment faut le faire » Ce rapport a la
hiérarchie s’explique notamment par ses originesates : il est fils d'un petit entrepreneur
du batiment. Ses freres, qui sont « toujours ilestdh-bas », ont d’ailleurs repris I'entreprise
familiale : « Dans la famille on travaillait & netcompte et ensemble, on se donnait pas

d’ordres, on était tous chefs, chef et ouvriersn@me temps, chef et ouvriers, c’était pareil. »

Ce tempérament vindicatif est vite repéré sur lemtiers, en particulier par ses compagnons
de travail : « C’est les gars qui m'ont pousseigefee que je fais parce gqu’ils voyaient que
jétais pas comme eux, que pour un oui pour un m&s, quelgue chose n'allait pas, je
gueulais et que je me laissais pas faire. Quaneigjeait, c’est moi qui disais qu’on arrétait le
travail. » Evidemment, il n'y pas que les ouvrigns le repérent et, en 1989, aprés 3 ans
passés a la SCF, un délégué syndical FO le conthliteexplique que la direction s’appréte
a prendre des mesures contre lui et qu’elle cheaidedicencier sur les conseils d’'un chef de
chantier qui I'a désigné comme « un fouteur de mexdll lui propose de devenir délégué
syndical, ce qui lui permettrait de bénéficier d'statut protecteur et de mettre ses
dispositions contestatrices au service de revetidita collectives et de I'amélioration
durable de la condition des ouvriers. Il acceptautdint plus facilement que « défendre les

autres » est « un truc » qui lui a « toujours plu.

Il commence comme représentant du personnel aut€atidtablissement et au CCE. Dans
son établissement, la popularité qu’il a acquise les chantiers en raison de sa posture
revendicative et oppositionnelle lui a permis drattla majorité absolue des votes, des la
premiere consultation du personnel (« A moi toutl,sgai toujours fait plus que tous les

autres réunis »), ce qui en fait une sorte d’exoeptn région parisienne ou la CGT domine
trés largement dans la branche construction (conems I'autre établissement de la SCF ou
c’est André qui fait figure de leader local). Ik €kailleurs approché par la CGT qui souhaite
le voir rejoindre ses rangs pour, selon lui, recéorson implantation dans son établissement.
Il refuse, non par désaccord avec la CGT avec lmileyartage I'ensemble des prises de
position et des actions (au moins localement), maisfidélité a son engagement initial.

Quand le responsable FO de I'entreprise est gp@ié longue maladie, il est contacté par la
centrale pour prendre le relais. En quelques niloge voit confier de nombreux nouveaux

mandats.
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Charles est beaucoup moins affable que ces delbguek de la CFDT et de la CGT qui
maitrisent mieux I'expression orale et sont mieispdsés au discours sur soi en raison de
leur trajectoire sociale et de leurs ressourceturalles. Comme on le verra par la suite, il
joue plus de son corps qu’il met beaucoup en sdéagepropos qu'il tient sur le sens de son
engagement sont donc plus rares et plus ancréedaledalité immeédiate : étre représentant du
personnel, c’'est défendre « les gars », combattoe les primes, les salaires, les paniers, les
déplacements, etc. Il est « content et fier » quibaidive « a faire des choses pour les gars » :
« Quand les gars ils viennent me dire merci, jg fiar de moi, je rentre tranquillement a la

maison et ca me donne envie d’'aller plus loin, egamais me décourager. »

Contrairement a André et Bernard, il n’y a jamaischez lui d’aspiration a « monter dans la
boite ». Son opposition a la hiérarchie n’a janéaésliée a une quelconque velléité de devenir
« chef a la place du chef ». Se fondant sur sorrexqre premiére, celle de I'entreprise
familiale, son idéal serait plutot I'égalisationsdeonditions, quelque chose ressemblant a une
coopérative ouvriere. Ayant toujours travaillé amille, entre égaux, bien que la famille soit
aussi un lieu d’exercice de la domination (des wisur les jeunes, des hommes sur les
femmes, des ainés sur les cadets, etc.), il neosigppas non plus de donner des ordres ou
d’infliger des sanctions. Ce qui lui fait dire dufvaurait jamais pu devenir chef: « Je me
voyais pas retirer une journée a un gars parce guwin probleme chez lui ou I'engueuler
guand il va pas assez vite ». Marié a une Frangaise laquelle il a eu des enfants, il a
abandonné la perspective de retourner au Portugad peprendre le travail en famille.
Refusant autant d’exercer le pouvoir et la domomatjue de les subir, le syndicalisme s’est

présenté a lui aussi comme une facon de retrounesdignité sociale perdue, sans se trahir.
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Les représentants de « seconde ligne »

Nous l'avons déja évoqué plus haut, quand nous savdemandé aux trois leaders les
coordonnées téléphoniques des autres représentantsit exprimé d’emblée leurs doutes
guant a l'acceptation de I'entretien, voire unetalee réticence a ce que nous les
rencontrions, trahissant ainsi un certain manqueotdiance sur ce qu’ils pourraient dire ou
sur leur capacité a nous répondre. Cette préversgesieaverée bien inutile, ces représentants
ayant manifesté leur propre réticence a nous répotauelle peut étre interprétée comme
une forme d’auto-exclusion résultant d’'un sentimdimcompétence statutaire sur lequel

nous reviendrons dans la partie suivante.

Nous nous bornerons ici, avec le peu d’informatidast nous disposons (les rares que nous
avons récupérées, soit directement, soit par les lnias leaders syndicaux), de livrer les
éléments permettant de comprendre tout ce qui sé&rar représentants de « seconde ligne »

des trois leaders.

De facon peut-étre un peu schématique (mais comfagatautrement quand on ne dispose
pas d'autres informations ?), tout peut étre rag@paux origines sociales et aux trajectoires
anticipées. Un est d’origine ouvriere, deux d’ar@ipaysanne. lls sont tous les trois des
primo-arrivants : deux du Maghreb (Algérie et Mgram du Portugal. Quarantenaires, aucun
n'a poursuivi d’études au-dela de I'enseignemeiaire suivi dans leur pays d’origine

gu’ils ont quitté adultes pour venir travailler car@ ouvrier en France. Contrairement a
André et Bernard, aucun n’a développé d’aspirat@scension sociale (ce sera pour leurs
enfants, éventuellement) et contrairement a Chatkasx qui sont d’origine paysanne n’ont

pas de représentation idéalisée de l'activité irddpnte. L’engagement syndical ne s’est
donc jamais présenté a eux comme une voie de seant ou de valorisation d’'un statut
social qu'ils pouvaient acquérir dans I'entreprigear ailleurs, leur retrait s’explique

eégalement par leurs difficultés linguistiques (faccent, difficultés a trouver leurs mots qui

révélent des compétences limitées en francaisguet perception que, sur ce plan, leurs
compétences ne sont pas a la hauteur des exigdadesmission (tout du moins face a la

direction, peut étre beaucoup moins sur les chajtiEn revanche, comme les trois leaders
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syndicaux, ils partagent une vision du groupe auivet de ses intéréts. Tous ces éléments
expliquent qu’ils aient accepté de figurer surlistes et de siéger dans les IRP (parce qu'ils
ont été sollicités, parfois de fagon insistantessautefois s’engager plus avant, qu'il s’agisse

de visite de chantier, de prise de parole ou deoresabilités.

Conclusion de la 1ére partie : Les enjeux symbokgude 'engagement syndical

Pour les trois leaders syndicaux de la SCF, le tdébicarriere dans le batiment a constitué
une dégradation de leur statut social. De ce fainalgré la pénibilité des conditions de
travail, I'expérience premiére ne fut pas seulenmntsiquement difficile, notamment pour
Charles qui avait travaillé tres jeune dans I'gmise familiale. L'épreuve fut avant tout
morale en ce sens qu’elle bousculait des maniéeefaide, des visions du monde et des

aspirations profondément ancrées dans les coganstles tétes.

Au départ, la révolte contre les conditions de dravelevait d'un sentiment d’indignité
personnelle dont I'expression publique a occasianimpassage au collectif dans un processus
de montée en généralité d’'ou les intéréts indivglueau sens large — n'étaient pas absents.
En effet, bien que les entretiens rendent compie trt sentiment d’appartenance au groupe
ouvrier lié a I'expérience partagée de I'explotatiet des brimades de la hiérarchie, la
syndicalisation et I'acces a la fonction de déléduéersonnel fut a la fois une maniere de se
protéger contre les sanctions (notamment pour Aeti€harles) et d’accéder a un statut a
part dans le groupe et, plus largement, dans épnse. Il faut toutefois souligner qu'’il n’y
avait pas encore d’intention de s’engager dang/melisalisme. C’est ce que montrent, par
exemple, les cas d’André et de Bernard. Tous dewxient pu évoluer dans I'entreprise s’ils
avaient pris un peu de distance vis-a-vis de bactiyndicale et de la position a laguelle elle
leur a permis d’accéder. Le premier avait d’'ailleenvisagé de suivre des formations pour
devenir agent de maitrise, voire cadre, afin «dgngr plus, pour la famille ». Quant au
second, il avait déja suivi ces formations. Massdlsent avoir préféré rester chef d’équipe
pour continuer a faire partie du groupe ouvriemfga avec l'intention claire de ne pas
remettre en question leur position de leaders sgoudti : « Chez les ETAM et chez les cadres,
c’est la CGC qui domine, alors que chez les ousyier CGT fait 85%. Si javais évolué dans
la boite, je n’aurais sGrement pas conservé meslatset je n'aurais pas pu continuer a agir

comme aujourd’hui. » (André)
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On voit ainsi a quel point 'engagement syndicalss’substitué a la carriere professionnelle.
On peut estimer que ce « choix » fut motivé pgrdespective de ne plus pouvoir « défendre
les gars » (en passant du c6té de la directioparetin sentiment de trahison vis-a-vis de leur
engagement initial et de ceux qui les ont soutaetars leur parcours. En effet, novices en
syndicalisme, les trois leaders sont des oblat$esqguels les syndicats ont beaucoup investi.
En retour ils se sont investis corps et ame dansnkendats qui leur ont été confiés par leur
organisation et pour lesquels ils ont été éludgarbase. Ce faisant et en restant fidéles a cet
engagement, ils en sont venus a se servir en sdevaause. C’est pour cela que I'on peut
€galement penser que ce que leur a apporté lecgjisdie comme gratifications symboliques
ne leur apparaissait pas susceptible d’étre congpagsusun gain en termes de rémunération et
de responsabilités hiérarchiques.

L’entrée dans le syndicalisme puis l'investissendmntt ils ont fait I'objet ont occasionné des
changements de perspectives, modifiant profondéteantrapport a I'avenir et a la carriére
professionnelle, laquelle devenait finalement sdeoe par rapport a 'engagement syndical.
Pour les représentants détenant un niveau d’éalavement élevé (André et Bernard), qui ,
éventuellement, aspiraient a d’autres positions cglee d’ouvrier et se sentaient préts a
endosser des responsabilités au sein de I'entegpres fut un moyen de promotion par le
renforcement et la mobilisation de compétences id{guwes, économiques,
communicationnelles, manageériales, etc.) qui, ssirchantiers, ne faisaient I'objet d’aucune
reconnaissance et ne pouvaient étre réellemenbiedgd ; pour celui qui n’en détenait pas
(Charles), ce fut le moyen de se créer une pogitarapport aux ouvriers, a la maitrise, aux
cadres et a la direction a laquelle il n’auraitgmcéder sans son engagement syndical. En
investissant la position de représentants du peedat les apprentissages nécessaires pour en
exercer les fonctions, tous ont ainsi pu faire vdur expérience du métier — indispensable
pour représenter les ouvriers — et d’autres q@al@ér ouvrant des nouvelles perspectives de
réussite et de reconnaissance dépassant ce qualleune des promotions dans I'entreprise

aurait été susceptible de leur apporter.
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Rapport au savoir, rapport au langage et modes d’'ajisition des connaissances

L’'analyse comparée des pratiques d’apprentissagde atollecte de I'information par les
représentants du personnel révéle que le capitddise joue un role déterminant dans la
formation d’'un rapport au savoir et d’'un rapportl@agage propres a conférer de I'assurance
dans I'exercice des mandats et dans les relatvatslas différents interlocuteurs. De ce point
de vue, on peut distinguer les cas d’André et da®d (entre lesquelles certaines différences
se font jour), celui de Charles et ceux des reptés¢s de « seconde ligne ».

Réinvestissement du capital scolaire dans un cdpitditant lettré

Les cas d’André et de Bernard montrent clairemerd lgs apprentissages scolaires et un

rapport positif a I'écrit constituent des soclestedd@inants pour |'appropriation des

formations formelles, mais également pour I'autofation par la confrontation aux textes.

André

Comme nous l'avons déja souligné, André ne béméfitaucune expérience ni d’aucun
antécédent politique ou syndical. Quand il s’engafgst un novice qui a tout a apprendre.
Pour cela, il va pouvoir compter sur un responsdbléa fédération CGT du batiment qui le
repére rapidement, probablement en raison de sofil mfouvrier immigré atypique
(parfaitement francophone, niveau d’instructionatigement élevé). De ce personnage,
aujourd’hui tres agé comme le montrent plusieuchék affichés dans son bureau au siege du
Comité régional de branche, André affirme qu’il &utout appris et c’est a lui qu'’il doit ce

gu’il est aujourd’hui.

Les pratiques transmises sont révélatrices d’'uparpaux sources d’information fortement
marqué par le facteur générationnel : André esa deeille école, celle du « tout papier ». Sur
son bureau sont fierement exposées (probablemgméeision de I'entretien, cf. Infra) ce qui
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constitue I'ensemble des références qu’il consditgilierement ou sur lesquelles il s’appuie
en cas de besoins ponctuels : le Code du traeaifdde civil, le Code pénal, une pile de
Liaisons sociales, des guides Liaisons socialempbsur des sujets divers (les procédures de
licenciement, les dispositifs de formation), le Larsocial (guide des représentants du
personnel), un guide des représentants aux CHS@Tguide destiné aux conseillers
prud’homaux, une pile de la Revue pratique de dsottial, une pile de la Nouvelle vie
ouvriere (NVO, publication de la CGT), quelques rapéaires des Echos et de la Tribune.
Lors de I'entretien, il aborde spontanément ungigsts sur lequel il est en train de plancher,
en l'occurrence, la Gestion prévisionnelle des emspet des compétences (GPEC). Pour
montrer son implication et son investissementoit sle sa sacoche un dossier d’'ou il extrait
une publication de Liaisons sociales consacréeugi st me la tend : « Voila comment, je
fais. Quand il y a un truc sur lequel il faut qlepprenne des choses, je cherche ce qu'il y a,
je prends tout et je lis tout. » En dehors des &ionms syndicales et de ses échanges réguliers
avec un responsable CGT du groupe, son mode d&tignides connaissances est avant tout
livresque et relativement solitaire, un peu a laniex@ des étudiants fréquentant les
bibliotheques. On peut y voir un effet de génératat le reste de pratiques héritées de

'apprentissage du travail de bureau avant I'infaticue.

André cherche a intégrer un maximum I'ensemblesdesces d’information et de formation
— son expérience professionnelle, les textes, iEEsskions, etc. — avec une obsession et une
ambition affichées et apparemment réussies : @gep sérieux par les salariés et également,
voire surtout parce que c’était le moins évidentrgai et que c’est peut-étre de la gu'il attend
le plus de reconnaissance étant lui-méme issu daméle d’entrepreneurs, par les directions
(celles de la SCF, de la branche, du groupe) gareaix « ils sont intelligents, il faut pas leur
raconter de connerie ». Il affiche ainsi son credge sais ce que je dis, je sais ce que je fais
et tout le monde le sait. » Pour tenir cette liglee conduite, il construit soigneusement
chacune de ses interventions et chacun de ses amgaines par une documentation
intensive : il faut que quand il parle, chacun,anomnent les cadres et les directions, sache
gu’il ne « bluffe pas ». De la méme maniere il fqué les ouvriers comprennent son discours,
le jugent sincere et 'admettent comme le plusejuld plus pragmatique, le plus réaliste. Si
d’'un c6té il mobilise essentiellement des compésngroches de celles requises dans le
monde scolaire qui lui permettent de s’approprted’avoir recours a des savoirs formalisés

(en droit, en gestion et en économie notamment),adére il S’appuie sur sa connaissance
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pratiqgue du travail sur les chantiers ou « il & fait » et sur sa condition d’ « immigré » qui

le rend assimilable a la base qu'il représente.

Dans les deux cas, c’est sa proximité aux groupegueels il s'adresse qui lui permet de
s’adapter. Pour autant, cette double proximitérgprésente une ressource évidente constitue
également un handicap relatif en raison d’'un ckvdgndamental . coincé entre deux
« cultures » auxquelles il nappartient pas totaetn son ajustement a la situation ne va
jamais de soi, il n’est jamais spontané. D’ou uekaine prudence et une certaine prévention
dans les relations avec ses divers interlocuteuesBgrnard et Charles décrivent comme une
méfiance permanente (« Il a peur de tout ») quiaele a une capacité a « nager en eaux
troubles » que Bernard décrit en mimant le déplacerd’'un serpent avec son bras lors d’un
entretien. Cette insécurité est notamment a I'negd’'un rapport, déja évoqué, que l'on
pourrait qualifier d’érudit aux sources écritestviees des savoirs formels et d'une intense
activité scripturale. Outre la tenue d'un carnetbded dans lequel il note tout ce qu’il doit
faire, tout ce qu'il a fait, les questions qu’il gese, celles qui lui sont posées et les réponses
pouvant y étre apportées, il ne se fie jamais aceagpétences orales. Fait révélateur, il ne
répond jamais directement aux appels qu'il regoitson téléphone portable, mais ne le fait
gu’'apres-coup, quand il a clairement identifié soterlocuteur et ce qu'il souhaite. Par
ailleurs, le message d’accueil de sa messagerialev@st lu par une voix féminine, a la

diction parfaite.

On aurait pu penser que cette insécurité linguistigst en grande partie liée a la persistance
d’'un accent nord-africain hérité d’une scolarité/guintégralement en Tunisie, contrairement
a Bernard qui a fait 'ensemble de ses études ancEr Si on ne peut I'exclure, elle est
pourtant plus fondamentale. Cela est apparu clanérors du premier entretien qui par
définition n’était pas préparé. Sachant qu’il allétre interrogé sur l'acquisition et la
mobilisation des connaissances dans le cadre deasdats, il avait préparé une sélection de
documents et de publications ostensiblement dispssé son bureau et quelgues réponses
convenues autour d’événements marquants. Dés duierddogation glissait en mode
conversationnel et sortait un tant soit peu dec@ avait préparé, il recadrait la discussion
sur ce qu’il avait prévu de dire et qu’il avait al@blement couché sur le papier. Interrogé sur

ses pratiques habituelles de tenue ou de pariigipat des réunions, il est apparu qu'il
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s’agissait la d’'un mode opérationnel systéematitamlité par la préparation ou la publication
des ordres du jour en amont. Tout ce qu'il dit @anion (CE, CHSCT, DP, Comité régional
de branche, Comité de groupe, réunions sur legiehgmréunions de responsables CGT, etc.)
correspond a ce qu’il a prévu de dire et tout ce gyprévu de dire est préalablement couché
a I'écrit, mGrement réfléchi et rédigé de manieidra adapté a son auditoire. Il ne laisse rien
au hasard, a l'impréparation et a l'improvisati@vec un objectif affiché qui tourne a
'obsession : étre considéré comme « un intellamn« cadre CGT » n’ayant jamais rompu
avec la base mais que I'on respecte, que I'on éasiugue ne I'on piége pas. D’ailleurs, il ne
fait part d’aucun regret de ne pas étre plus sterfain en tant que salarié et de participer a la

production, contrairement a Bernard et a Charles.

Bernard

D’un certain point de vue, Bernard entretient upp@at au savoir assez proche de celui
d’André. Chez lui également s’exprime la nécesdiecumuler des connaissances, pour
maitriser les régles le droit, savoir comment arpriles choses, identifier les limites de son
action, savoir ou s'arréter et ou pousser, étreepau sérieux, etc. Il affiche ainsi le refus
d’étre considéré comme un profane face a la doeatevant laquelle il doit et il entend faire

la preuve de son assurance et de sa maitrise ds®ido Il donne par exemple des pratiques
contre lesquelles il s’est élevé : « Au début,dé&rgn il te donne un bilan et voila, on discute
pas. Alors tu te dis que ¢a va pas, que tu signesasle truc parce que tu n'y as pas été

associé et que tu es bien capable de I'étre. »

On détecte également chez lui un rapport au textestmilaire a celui de d’André, mais avec
une grande différence quant au support utiliséugbrdcessus d’accumulation documentaire.
Sur son bureau, on trouve bien peu de papiers cquubications imprimées, en dehors de
tracts syndicaux. Tout est contenu dans le disquedd son PC. C’est par internet qu'il
obtient les informations et les publications néages a l'acquisition de nouvelles
connaissances et a I'actualisation ou a I'apprafsmient de celles qu’il détient déja. Qu'il
s’agisse de lecture de la presse, de consultagsntektes réeglementaires (Code du travail,

Convention collective) ou d’accés a des publicati@pécialisées, il privilégie cette voie
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d’acces. Outre ces publications, c’'est eégalementi@paveb qu’il échange avec d’autres
représentants sur leurs expériences respectivagpeés desquels il trouve des réponses a
certaines questions. Il s’appuie également sujelases ouvriers qui ont une pratique assidue

et experte d’internet et lui signalent parfois agnes informations, certaines pistes.

Ces mémes jeunes, selon lui tres revendicatifsstitoant une sorte d’aiguillon qui le pousse
a actualiser ses connaissances et desquels @ti@uparticulierement a I'écoute. Bien qu’ils
refusent de s’engager, ils sont tres exigeantawis- des représentants syndicaux, ce qu'il
expliqgue par une formation générale plus longuelques ainés dont ils ne partagent pas les
attentes. lls savent beaucoup plus de choses tpge weux » et en demandent plus, «ils
veulent tout tout de suite, pour eux tout leurdgsp. Dans ces conditions, « il faut les écouter
parce que sinon, tu les perds ». Ces jeunes oswrligent a sortir des routines et a
chercher des réponses pour ne pas étre « dépagggoster leurs revendications et a leur
expliquer que leur satisfaction dépend aussi de meabilisation ou au contraire a leur
expliquer qu’elles ne sont pas réalistes. C’estquani il porte une attention trés marquée a ce
gue ces jeunes font remonter des chantiers : ¢ €lesqui savent ce qui S’y passe, toi tu es
un peu déconnecté de la réalité, t'es en réuniol owoite a gauche. Donc c’est eux qui
savent et puis c’est pas les mémes gars qu'avaoyra’hui ils savent lire et parler francais,
c’est pas comme les vieux arabes ou les vieux gaitud’avant...lls connaissent leurs droits
et ne se laissent pas faire donc ils savent quand des trucs qui vont pas et ils te le disent.
En les écoutant, ca me permet d’étre plus en pkak®m écoutant ces ouvriers, Bernard
compense ainsi la coupure avec I'activité due @ditiplicité de ses mandats par I'écoute et
la discussion avec ceux qui se positionnent a lat@ales exigences et qui disposent des

compétences proches des siennes.

Il a su par ailleurs recycler dans le cadre syndeeaqu’il a appris lors de formations
professionnelles. Il souligne ainsi I'importancesdermations a la communication et a la
direction d’équipe qu’il a suivies pour devenir thide chantier. Utiles pour diriger les
équipes, elles le sont aussi pour mener des résnattrer I'attention, recadrer certains
ouvriers qui n'écoutent pas ou distraient les aytdestabiliser 'adversaire, le mettre en
défaut, manipuler une discussion, etc. Ces formatant génére, étayé ou renforcé une trés

forte assurance a l'oral. De ce point de vue, samtiment d’égalité avec les cadres est
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beaucoup plus affirmé que celui d’André. Pour aythmitilise quand méme un support écrit
bien que moins élaboré. Il ne s’agit pas pour lavdir sous les yeux le texte de ce qu'il va
dire, mais de disposer d’'un « canevas » pour «@seopblier la moitié des choses » et éviter

de se faire distraire lors de discussions qui pakrtalans tous les sens ».

Il N"empéche, comme son collegue de la CGT, qustl dans la réassurance permanente. Il
partage la méme obsession de tenir son rang, arga@ines variations en fonction de ses
interlocuteurs : « Il faut que les ouvriers croigoe tu sais, méme si tu sais que tu sais pas, il
faut pas le montrer. » A l'inverse, avec les parahdit devoir étre sir de ce qu’il avance
parce qu'«on leur raconte pas d’histoires ». Utfalors prendre l'air aussi « intelligents
gu’eux », étre poseé et sOr de soi, éviter de «péseplombs, parce que le patron ¢a I'éclate

guand tu pétes les plombs, il est content, il an§ag

Charles : défaut de capital scolaire et registrepmrel

Moins ancien dans le syndicalisme et les foncti@seprésentation que ses deux collegues,
Charles se distingue également d’eux par un cagutalhire plus faible. Il a en effet quitté le
systeme éducatif au niveau de la classe de 5entaéélateur de son rapport a I'écrit, on ne
trouve que de rares documents dans son bureauhensdd#une pile de tracts sur une petite
table et, alors que Bernard et André affichent desultats d’élection, des photos de
manifestation, des affiches de leur syndicat, fikcfonne plutét la fréquentation de jeunes

femmes dévétues posant pour un calendrier : il sur tous les murs.

Sa formation syndicale a dans un premier tempsasstarée par le délégué syndical qui I'a
recruté. Conscient des limites de cette transmissloa ensuite sollicité la centrale pour
suivre des formations. Il dit en avoir effectué dembreuses, ce qui lui a permis de
« beaucoup avancer » ces dernieres années (drmltcal; droit du travail, réle des IRP,

sécurité, protection sociale, formation professaian etc.). Ces formations constituent, selon
lui le meilleur moyen d’acquérir des connaissarsmiles : « Il faut faire plein de stages ».

En dehors de ces moments formels de transmissiprend trés régulierement conseil auprés
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de Bernard ou d’André et de ses « supérieurs »yddicat qui I'orientent vers les sources
appropriées. On décéle chez lui une préoccupatimstante a I'acquisition de nouvelles
connaissances et a la consolidation de celles gi¢ilent déja: « Il faut se former et
s’informer tout le temps si on veut étre dans lepcpour étre efficace et faire face aux
patrons. » Comme pour ses deux colléegues, on ketramez lui la méme volonté de
construire sa crédibilité et sa légitimité facéeln¢adrement et la direction, mais de maniére
peut-étre plus accentuée en raison d’'une moingeneg linguistique et relationnelle dans les
situations d’échange formel. Il a par exemple étédul a demander si I'entretien « a été »,
s’il avait été capable de répondre aux attente$emguéte. Tout comme son rapport au
savoir, son rapport au langage est bien moinsipqsai celui de ses collégues. Outre un fort
accent portugais, il a plus de difficultés a vedmal et entre moins dans les détails et les
subtilités. Son discours, beaucoup plus factugbrime peu les croyances, les valeurs, les
représentations, mais se présente comme une séxiengples qu’il évoque de facon assez
superficielle, ce qui oblige a reprendre les sujet un lors de I'entretien pour tenter d’entrer
dans les détails. Par ailleurs, son langage esismmilicé et fait appel a des registres absents
des discours des deux autres (tout du moins eetiemiy : « ¢a gueule » ; « ¢a va péter » ;
« jm’en fous », « si j'ai envie de dire merde aatrpn, je le fais » ; « au patron je lui ai dit
gu'il fallait gqu'il arréte de niquer tout le monde « réunion de mes deux ». Bernard dit de lui
gu’« il est brut de décoffrage, il rentre dedansatvent ¢a passe pas », ce qui I'oblige alors a
intervenir « pour calmer le jeu et dire les chosesement. » Charles admet toutefois s’étre
calmé un peu et qu’il parvient & mieux moduler s#srventions, notamment grace aux
formations qu’il a suivies sur la fagon de menes dégociations. Dans son ressenti et sa
pratiqgue, le corps, souvent mis en scéne, appaiaiki comme I'élément central. Il
intellectualise peu. On peut souligner que les omssde son engagement et de ses
interventions tels qui les expriment révélent umignation qui se manifeste le plus souvent
par des réactions corporelle : « ¢ca m'irrite »a«g’'agace », « ca m'énerve ». Au cours de
I'entretien, son expression est souvent trés vivietape systématiquement sur la table pour

marquer son discours, faisant parfois des effats pe contenir.

Cependant, et probablement parce qu’il n’en a padement les moyens, il ne cherche pas
non plus a apparaitre comme un interlocuteur mesuproche de I'encadrement. Dans le
collectif syndical, il apparait un peu comme laevouvriére authentique qui s’exprime avec

les mots des ouvriers et met en scéne son comgmu@s de gueule », « je tape du poing sur la
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table »). De cette facon, il marque clairement sm@position aux formes d’expressions
policées de lI'encadrement et de la direction qjue « hypocrites » et réaffirme sa
propension a l'insubordination héritée d’'une famille petits indépendants, a laquelle il fait
référence tres régulierement. Face a la hiéradiproximite, il n’a d’ailleurs pas renonceé a
la violence verbale qui a caractérisé son mod@&lindtexpression sur les chantiers. De cette
facon, il entend lutter contre les « petits chefuleur propre terrain, avec les mémes armes
gu'’il couple avec le pouvoir et la [égitimité queé tonférent ses mandats. Il compense ainsi
une absence de maitrise de la norme linguistiquéapaise en scene de sa combativité et de
sa détermination : « J'ai peur de rien. [...] J'as geeur d’aller voir le patron, j'ai pas peur
d’'aller jusqu’au bout et le patron, il sait que gdge dis quelque chose, je vais jusqu’au
bout. »

Il cherche moins a étre pris au sérieux sur la biasses connaissances et par la forme d’'un
discours adapté aux interlocuteurs de la direatiode I'encadrement que par la menace que
représente chacune de ses prises de position @donl fonctionnement des chantiers. S’il
s’impose comme un interlocuteur qui doit étre éépufest pour sa combativité et ses
attitudes trés proches de celles gu’adoptent lesiera sur les chantiers quand ils entrent en
conflit interpersonnel avec un supérieur, attitudeslesquelles il fonde sa Iégitimité aupres
de la base et ses capacités de mobilisation, @féaethce de ses deux collegues qui tablent
plus sur le discours raisonné, y compris face aumriers. Ainsi, face aux ouvriers d’un
chantier qui voulaient arréter le travail en raigtn cadences trop élevées, sans attendre le
résultat des négociations en cours, il est intarveour proposer de différer le débrayage :
« Les gars ils avaient tort de faire ¢a et il yusnqui m’a accusé d’avoir tourné ma veste,
d’étre passé du coté de la direction. Je l'ai pérdans un coin, je lui ai dit que c’est un

enculé et qu’il a tort. »

Cela étant, il ne faut pas non plus perdre de weesi ces maniéres de faire sont en grande
partie spontanées parce qu’elles sont le produiedtériorisation de dispositions profondes,
elles sont également en grande partie jouées aamadre du collectif qu’il forme avec
Bernard et André: il s’appuie sur leurs compétentieguistiques, sur leur capacité a
manipuler des connaissances plus formelles et txem@t forme les problemes pour montrer

gue la colere qu'il exprime souvent est fondée x,Hs sont peut-étre plus intelligents que
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moi, en tout cas ils savent mieux dire les cho¥esnversement les deux autres s’appuient
sur cette colere censée exprimer celle de la basefaire avancer des revendications étayées
par un savoir technique, juridique, économique, Bt cette maniére, ils constituent un trio
efficace : « Eux, ils sont plus calmes et plus ahlpdtes que moi. Quand il faut faire de la
diplomatie, c’est eux. Quand il faut s’énerver wwupc’est moi. » On voit ainsi que quelle
facon le couple conflit / négociation trouve soticatation et sa complémentarité au sein du

collectif sur la base des dispositions de chacun.

Charles regrette que ses multiples mandats le cbujeela base et de la réalité du terrain :
« Avec tout ca, je suis plus en réunion que suckestiers, ca m’'agace. J'aime bien voir le
terrain, j'aime voir les gars, leur demander cevguet ce qui va pas et la plupart du temps je
suis pris par des rendez-vous. » C’est d’autarg plarquant pour lui qu’il occupe depuis peu
des mandats de niveau élevé. Il reconnait notammeean Comité de groupe il n'est pas « a
laise », ne comprend pas toujours tout, ne patvigas a s’exprimer au milieu de
syndicalistes qui, pour beaucoup, sont des prafessis de la représentation du personnel
(« C’est les plus fort de toute la France ») qunomolisent la parole et dont il ne partage pas
le mode d’expression, 'empéchant de s’exprimategprendre part aux débats. Malgré cela et
avec I'expérience, « ¢a rentre » et il parvientjt@epetit, a trouver ses marques et a prendre

sa place.

Les avantages de la multipositionnalité en termesabnstruction de I'information

Malgré de multiples mandats et des responsabgiyéslicales importantes, les trois leaders

syndicaux se définissent comme des militants «ad® I, au service a la fois de la défense
des salariés et de celle de I'entreprise. Cela,étarestiment également qu’au niveau de « la
base » - i.e. au niveau des établissements etedédprise -, le rble des représentants du
personnel reste tres limité et qu’il faut passer miveaux de représentation supérieurs « pour
faire avancer les choses ». Non seulement parce’gsieau niveau du groupe que se décident
les marges de manceuvre laissées aux directionlsatksf(salaires, primes, mutuelle, prise en

charge de la dépendance, mise a disposition efjdaslas vétements, etc.), mais également

parce que cela leur permet d’avoir une vision detivité du groupe, au niveau national et
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régional : obtenir des informations sur ce qui assp sur la région, connaitre les perspectives
de la branche et du groupe, tenter de saisir ce«daedirection du groupe a dans la téte »
(André), de maniére a ne pas étre mis devant iefaompli, mais de voir venir, d’anticiper
pour expliquer aux ouvriers ce qui les attend. Cpsurquoi tout en considérant que leur
principale activité consiste a représenter lesrigaglaau sein de leur établissement et de leur
entreprise, ils passent, environ et selon leursnatibns, pres de la moitié de leur temps
consacré a leurs activités syndicales a intervandes niveaux supérieurs et aupres des
directions d’autres filiales en tant que représaistaau comité régional de branche et au
comité de groupe. Ces taches leur semblent eséentie« C’est pas pour le fun, c’est pas
pour se faire mousser, mais c’est pour pas étdebars du systeme, pour comprendre ce qui
se passe a lintérieur de ton groupe. Méme ledspétics, jaime pas ne pas savoir »
(Bernard) ; « Ca me permet d’apprendre des chosegeqne saurais pas si jétais resté un

représentant de base » (Charles).

Siéger dans ces IRP permet d’avoir un temps d’ajamic prenant parfois connaissance de
projets avant méme le dirigeant de la filiale, parfau cours de discussions informelles en
marge des réunions officielles ou de projets cordess dirigeants de filiales, mais que ces
derniers préferent annoncer au dernier moment. @&i@et également de déceler les futurs
mouvements de dirigeants comme par exemple I'atidh du poste de directeur régional a

celui de la SCF gu’ils ont appris en en discutargicde directeur du groupe ou de jouer des
tensions entre dirigeants comme lorsque le directleu groupe souhaitait multiplier les

fusions d’établissement alors que celui de la branconstruction s’y opposait. Dans ce

denier cas, chaque directeur est venu voir leeseptants au Comité de groupe pour tenter
de les gagner a sa cause ce qui leur a permisude j;n peu sur les deux tableaux en
négociant dans les coulisses les conditions de deutien ou plus exactement de leur

neutralité dans ce conflit entre dirigeants.

L’harmonisation de la mutuelle fournit un bon exdenpmles avantages liés a cette
multipositionnalité dans les IRP de niveau supéri€m y siégeant, les représentants de la

SCF ont non seulement pu comparer leur propre ctureea celles d’autres filiales, mais ils
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ont également pu récupérer I'ensemble des infoonatpour faire appliquer le mieux disant9.
Cela supposait d’examiner I'ensemble des cont@aisits dans les filiales pour trouver la
formule la mieux adaptée: taux de participatiors dalariés, taux de participation de
'entreprise, garanties, etc. Aprés cette mise emroun des connaissances locales pour
parvenir a un recensement des différents régimespnt eu recours a des spécialistes,
notamment des permanents syndicaux de leurs cemtralspectives pour analyser les
propositions des assureurs et décrypter les offies. facon plus générale, cette
mulitpositionnalité donne la possibilité de conr&jirécisément les conditions de travail et de
rémunération dans chaque filiale et peut ainsi isedvappui pour revendiquer une

harmonisation par le haut.

Les représentants de seconde ligne et le rapportaaugage

Les trois leaders syndicaux de la SCF regretteatles autres représentants du personnel ne
s’'impliquent pas plus dans leur fonction. lls ateap de figurer sur les listes lors des
élections et de siéger régulierement lors des oéishimais leur engagement ne va pas plus
loin. D’apres ce que leurs responsables nous anteldéfaut d’appropriation subjective de la
fonction se couplerait d’'un défaut d’appropriatmjective : non seulement ils agiraient peu,
mais ils ne connaitraient pas non plus I'étenduedes droits ou de leurs possibilité d’action
et ne feraient pas l'effort de formation nécessaioeir cela. De ce fait, les trois leaders
affirment devoir tout prendre en charge. Ainsi, sjimné sur sa présence au sein de CHSCT,
Bernard nous répond qu'’il y est obligé parce «qans ne veut y aller », au point qu’il arrive
assez souvent que I'ensemble des représentantsatmrde ligne » soit absent et qu'il doive
siéger seul avec André et Charles. La situationdesttique pour les visites de chantier et
Bernard regrette qu’ils ne soient que trois a ededint s’y atteler. Selon lui, les autres
représentants au CHSCT ne font pas ces visiteslgsquelles ils disposent pourtant d’heures
de délégation et ne cherchent méme pas a se &mplacer. La plupart du temps, ils ne
préviennent méme pas de leur absence sur dessisagrammees et ce n’est qu’apres-coup

gu'’il apprend qu’elles n’ont pas eu lieu. Charlagporte qu’il rencontre également les mémes

9 . . . , . / . / ar 2z
On verra plus loin que la prise en compte des impératifs économiques par les représentants au Comité de

groupe a consisté a trouver une solution « raisonnable », c’est-a-dire pas trop co(iteuse pour le groupe, au

détriment de certains salariés qui, dans leur filiale, bénéficiaient de la couverture la plus avantageuse.
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problemes pour les commissions loisirs et formatibe facon plus générale, il serait
impossible de déléguer quoi que ce soit a ces septants dans la mesure ou ils ne feraient

pas le travail qui leur est confié.

Les trois responsables sont bien conscients quellpeuvent pas trop leur en demander. Non
seulement parce que, dans certains cas, ils lduaropeu forcé la main au moment de la
constitution des listes, mais également parce gjudconnaissent qu’ils manquent de
connaissances et de savoir-faire. Cela étanteilganviennent ni a leur transmettre ce qu’ils
savent, ni a leur faire suivre des formations :uddur expliques des trucs, ils ne t'écoutent
pas ou ils ont oublié le lendemain » (Bernard)J;okganise des réunions et je les inscris en
formation. lls sont d’accord mais ils ne vienneas pJe les convoque, je leur téléphone, mais
ils viennent pas, ca leur plait pas. [...] Cest pgarqu’ils veulent pas prendre de

responsabilités, ils veulent pas se mouiller. »af(&s)

On peut ajouter que ces représentants n'intervigroeere dans les rares réunions ou ils sont
présents. Toujours d’aprés les responsables syndidls agissent essentiellement sur les
chantiers ou ils se sentent plus a l'aise dansidrantation ouverte avec la hiérarchie directe
avec laquelle ils entrent en conflit de facon parf@olente, mais sont désarmés lorsqu’il
s’agit de discuter posément et de négocier avelrégtion. Leur rapport au langage et leur
incapacité a produire des performances linguisigpeopres a leur conférer le statut
d’interlocuteurs légitimes apparaissent ainsi condie® facteurs décisifs d’auto-exclusion. Ce
sentiment d’incompétence est par ailleurs renfgaéle fait que leurs propres responsables
syndicaux évitent de trop les laisser s’exprimes ldes réunions du CCE ou du CHSCT de
peur gqu’ils ne décrédibilisent leur action faceaadirection et aux autres interlocuteurs
(médecine et inspection du travail) : « lls guetilesaucoup et c’est pas bon. Il faut savoir
taper du poing sur la table, mais si tu gueules lBtemps pour un oui ou pour un non, on

t'écoute pas. » (Charles)

Ainsi, ce n'est peut-étre pas tant du fait desiaiftés, bien réelles, a verbaliser dans les

formes appropriées qu'un sentiment d’incompétertced’ibégitimité qui les portent a se
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maintenir en retrait. Connaissant et reconnaistsanbrme d’expression, ils ne sont pas en

mesure de s’y conformer.

Conclusion de la 2éme partie: la représentation nome activité linguistique de

retraduction et de mise en forme

Une des choses qui apparue comme des plus comgdicudernard, André et Charles au
début de leur parcours syndical ne fut pas tard’a@gproprier des connaissances formelles,
mais de les exprimer en les retraduisant de magriegé&e compris par les ouvriers et de
s'imposer aux directions, ce qui supposait la ns&tde deux registres, de deux codes
linguistiques différents.

Cette nécessité de parler « aux deux », présente tee moindre mesure chez Charles, est
particulierement manifeste chez André et BernardurPle premier, il est essentiel de
s’exprimer comme « un ouvrier immigré » quand ddsesse a la base et comme « un cadre »
ou «un intello » face a I'encadrement et la dioect Quant au second, il exprime cette
nécessité de fagon tres précise : « Je passe pag @ bourse du travail dans des réunions
ou on parle pour parler dans un langage que lesass\ne comprennent pas, je ne veux pas
prendre I'habitude de penser et de parler comme geusont trop loin de la base. Ces mecs
qui sont permanents, ils te parlent de plein destrmais tu vois pas le rapport avec ce qui se
passe a la base. Ca doit marcher dans l'autre: ganeemonte de la base et aprés, s'il faut, tu
mets des mots qui seront pas ceux des ouvriers, gqnadisent ce qu’ils veulent et qui seront
entendus par la direction. Faut s’adapter, tu gesxutiliser les mémes mots avec les ouvriers
ou avec la direction. Avec les ouvriers, il fauteqga leur parle, que ce soit pas trop
compliqué, il faut que ce soit concret pour qwitsent vraiment ce que tu veux dire. Avec la
direction c’est presque l'inverse, tu dois soes brands mots pour étre pris au sérieux, méme

qguand tu parles d’un truc simple. »
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La comparaison entre André et Bernard d’'une pa@leirles ainsi que les représentants de
« seconde ligne » montre que cette maitrise ddérelifts registres repose sur une double
expérience a l'origine d'une double compétence disiigue : I'expérience scolaire et
'expérience des chantiers. Aucune de ces expé@senest suffisante a elle seule puisque
I'activité des représentants du personnel congistement a faire circuler I'information entre
les ouvriers et la direction dans les deux sensq@esuppose a chaque fois un travail de
traduction et de mise en forme de maniere a cdegdescours soit adapté a I'auditoire, non
seulement pour étre comprise, mais également pavepir a imposer son point de vue,
elément essentiel de la construction d’'un rappertodce qui est toujours un rapport de sens,

les enjeux des conflits étant a la fois matéries/mboliques.

Expertise, conflit, négociation : construction et rbilisation des connaissances

Au regard de ce qui vient d’étre dit, mettre en rabts’appuyer sur des savoirs formels
s’averent des atouts discriminants dans un mondwime le corps comme outil de travail et
d’opposition. Il faut pouvoir jouer des deux, c’@sbbablement pur cela que le collectif
formé par Bernard, André et Charles fonctionneisnbNous allons maintenant restituer la
maniére dont ils construisent et mobilisent lewsnaissances en situation. Pour cela, nous
nous appuierons essentiellement sur les récitdsqndus ont livré d’'un certain nombre
d’événements marquants, seul moyen pour nous dlac@ix processus de mobilisation des

connaissances en I'absence d’observation direst@@iques.

Un recours a I'expertise extérieure tres ponctuel

Selon les trois leaders syndicaux, un rapport deeféavorable rend le recours a une expertise
pointue émanant de I'extérieur moins incontournalielle détenue et reconnue par les
représentants du personnel suffirait sinon a implese point de vue, mais tout du moins a se
rendre audible et a étre considérés comme dedoiciigzurs légitimes par la direction.

Comme on I'a déja vu au sujet du rapport au langgigege I'importance des compétences
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scolaires et comme on le verra plus loin, c’est lgueapport de force en question est loin de
se limiter a un rapport de force physique. Il estrd tout un rapport de force symbolique.
Mieux, le rapport de force physique tel qu'’il estqu par la direction et mis en scene par les
représentants du personnel est d’abord une cotistiigymbolique du groupe comme groupe
mobilisé et mobilisable, comme cela apparaitra fus quand nous aborderons la question
de la gestion des conflits. Par ailleurs et comméeoverra également par la suite, une part
non négligeable des conflits se déroule au nivgmbslique dans des joutes verbales directes
ou indirectes entre la direction et les représaatdn personnel. L’efficacité de I'action de ces
derniers trouve ainsi moins son fondement danedeurs a des appuis extérieurs que dans la
mobilisation de leurs ressources propres. Parnteszel, leurs ressources scolaires et leur
maitrise du langage — écrit et oral — semblent otait déterminantes. En effet, elles leur
donnent non seulement la possibilité de constetird’approfondir leur propre expertise par
'appropriation de nouvelles connaissances, mé&s é&ur conférent également, voire surtout,
la capacité de les restituer de maniéere audibteéelible face a leurs différents interlocuteurs
(ouvriers, cadres, direction, inspection et médecin travail, etc.). De plus, et en dehors du
recours a des analystes financiers lors d’'une O®4ilé (cf. Infra), & des spécialistes de
régimes de protection sociale lors de I'harmonisatie la mutuelle sur le groupe ou au
médecin du travail dans le cadre du CHSCT, aucuperise extérieure ne s'est jusque-la
montrée probante a leurs yeux. L'exemple quilspedient tous est celui d’'un expert-
comptable qu’ils faisaient intervenir pour analytes bilans et la trésorerie de I'entreprise.
Non seulement celui-ci ne trouvait rien a redirgedque présentait la direction, mais il était,
selon eux, beaucoup trop proche du point de vusette derniere. Les diverses interventions
de cet expert ayant occasionné une standardisd@ola présentation des comptes et leur
ayant permis d’acquérir les techniques de lecta® dbcuments comptables, ils prirent la

décision de s’en charger eux-mémes.

Pour le reste, on ne peut a proprement parlerarire courant a I'expertise extérieure, mais
d’appuis sur une expertise spécialisée dans un idenspécifique, comme par exemple celui
des conditions de travail, de I'hygiéne et de leusié par le biais des participants au CHSCT
au sein duquel se dessine une nette division ditrantre représentants des salariés et
membres extérieurs a I'entreprise (médecine etertgm du travail, assistante sociale) Les
premiers effectuent des comptes-rendus de ce gsieolsriers vivent au quotidien

(organisation des chantiers, matériel a dispositioonséquences de [lintroduction de
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nouveaux outils, etc.) en insistant sur ce que efdique sur la sécurité et les conditions
sanitaires. lls attendent que les seconds retroluises constats en prescriptions devant
'animateur sécurité de I'entreprise qui transnaetnsuite a la direction pour qu’elle prenne
les mesures qui s'imposent. Plutbt que de se faiperts, les représentants du personnel
déléguent une expertise pointue en s’appuyant ssirsgécialistes et sur les directives du
groupe qui fixent aux directions de filiales unatijf prioritaire : la réduction des accidents
du travail et la limitation des risques sanitair@spartir du moment ou la médecine et
linspection du travail désignent un risque, ilsrezat qu’elles seront écoutées et suivies.
L’essentiel réside donc dans la mise en forme giiaé¢ment du danger qui doit étre précis et
circonstancié. C’est donc encore une fois les coemgés linguistiques et la faculté de mise
en mot des situations qui priment. L'essentielepdrvenir a faire remonter I'expérience de
terrain de la maniére la plus précise possible @otiver a une description extrémement
détaillée et a ce que les membres du CHSCT « regatds chose du point de vue des
ouvriers » (André). Se couplent ici la connaissacoacrete de l'activité telle que les
représentants I'effectuent (ou ont pu I'effectuéejelle gu’ils 'observent lors des visites de

chantiers et leurs compétences narratives et géises a I'écrit et a I'oral.

Un événement récent (automne 2008) permet d’erredridn compte. Les représentants du
personnel demandaient depuis longtemps que I'qreeehe sur le probleme des poussieres
dégagées par les scies circulaires utilisées pamudélcoupe de grosses pieces de bois.
Jusqu’alors, ils se heurtaient a une certaine fidifice de la direction qui, sans refuser de
traiter le probléme, repoussait la recherche detisols, attendant I'entrée en vigueur d’une
réglementation européenne exigeant la mise auxeasuda tels équipements. Le seul moyen
de la pousser a prendre immédiatement les mesakguates a été de lui prouver que
linhalation de ses poussieres présentait des emsgsanitaires. Ne détenant pas les
connaissances suffisantes pour prouver 'abserinaatuité de ces poussieres pour la santé,
ils se sont appuyés sur le médecin du travail eepeésentant de l'inspection du travail qui
ont statué en faveur de la mise en place de mesareg@montrant le caractere cancérigene
des poussieres. Les représentants du CHSCT salsostappuyés sur ces conclusions pour
mettre en demeure la direction de trouver les Eolstadaptées, faute de quoi elle prendrait la
responsabilité des maladies respiratoires qui p@nt résulter de son inaction. lls ont
également menacé de faire remonter les informatensniveau du groupe qui évalue,

rémuneéere et promeut les dirigeants des ses filiefonction de leur action en faveur de la
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sécurité et de la réduction des risques sanitgcesinfra). La direction de la SCF a
finalement mis en place un dispositif d’aspiratidas poussiéres avant méme d'y étre

contrainte par la réglementation.

Selon les représentants du personnel, cet évenasigpdrfaitement exemplaire de la maniére
dont ils procédent habituellement : faire valoiarleonnaissance du terrain ; décrire de la
maniere la plus claire et la plus précise les sdna qui posent probleme ; mobiliser des
supports physiques apportant la preuve de ce cavdscent ; s'appuyer sur I'expertise des
autres membres du CHSCT de facon a faire validar |goint de vue de maniere

incontestable ; enfin, revenir au rapport de foeces’appuyant sur les orientations et les

préconisations du groupe sur les questions deis&cur

En dehors de cet appui sur les membres du CHSGEctaurs a des experts extérieurs est
considéré comme superflu, les représentants duomeeb considérant qu’ils maitrisent
suffisamment leur sujet & pour ne pas avoir é&sistes. En témoigne la réaction d’André
apprenant que nous intervenions également daredke cl’expertises pour les CHSCT dans
diverses entreprises : « C’est bien c¢a...Si un jawsvavez besoin de boulot, passez-moi un
coup de fil et je demanderai au CHSCT de vous désigour faire une expertise...On

n'apprendra pas grand-chose, mais au moins ¢casesusa ! »

Conditions de travail et sécurité : le CHSCT facdadirection, aux salariés et a la sous-

traitance

Une alliance objective entre la direction du growgides représentants du personnel

On I'a vu avec la trajectoire des trois leadersdgyaux de I'entreprise, 'amélioration des
conditions de travail fut a I'origine de leur engatent et a constitué un des principaux objets
de lutte avec l'augmentation des salaires et iattion de primes. Cette lutte permanente

contre une direction a la recherche d’'une inteteifon du travail passant notamment par
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laugmentation des cadences a effectif constanireva effectif réduit, et relayée par

'encadrement direct sur les chantiers, a trouv& derniéres années un allié de poids : la
direction de la branche construction du groupe.eEat, en raison de la nature méme de
l'activité dans le batiment, la question des cdondg de travail et celle de la sécurité et de
I’hygiéne présentent une acuité toute particul@rest I'objet d’'une attention soutenue de la
part de la direction du groupe qui en fait un de Sgets de préoccupation majeurs. Selon
Bernard, il s’agit d’'une question financiere. Efegfles moyens engagés pour améliorer la
sécurité représenteraient un colt moins importaatlg majoration des cotisations liée a un

fort taux d’accident du travail.

Cela se traduit concretement par de bien meilleagsltats que ceux observes sur I'ensemble
du BTP. Ainsi, en 2002 le taux de fréquence d’amuid du travaillO et le taux de gravité
11étaient de 34,2 et 1,36 pour Prométhée Congini@i Ce bon résultat relatif peut
s’expliquer par une volonté de la direction de meetin place une politique en faveur de la
sécurisation des chantiers. En effet, sur ce vadle a impulsé un certain nombre
d’initiatives : enregistrement des gestes et cotepuents par camera suivi d’'une projection
commentée, audits, densification et animation éssaux d’animateurs prévention-sécurité,
formation, analyse des accidents et de leurs catessssuvellement régulier du matériel et des
vétements de protection, sécurisation par sigrimisales cheminements, action spécifique
envers les intérimaires...13 Dans le cadre de cetigque, une cellule nationale a été mise
en place. Elle assure la veille réglementaire ebdre des actions (guides, manuels,
formations...) diffusées dans I'ensemble des filialele est notamment a l'origine du
programme « SMS » (savoirs minimaux de sécurité)vipe a instaurer une « culture de la
sécurité permanente » en sensibilisant 'ensemblpedsonnel aux « bonnes pratiques », au-

dela de I'encadrement, afin de ne plus faire reptseécurité uniquement sur les taches

19 Accidents avec arrét effectif / heures travaillées x 1 000 000.
" Nombre de journées perdues / heures travaillées x 1 000.

2 Source : Rapport annuel 2006. La méme année, I'Institut de recherche et de sécurité pour la prévention des
accidents du travail et des maladies professionnelles (INRS) donne un taux de fréquence de 58,4 et un taux de
gravité de 3,17 pour le BTP ce qui en fait le secteur le plus accidentogene et dans lequel les accidents sont les
plus graves (il concentre par exemple 17% des décés survenus suite a un accident du travail).

B « Prométhée, un groupe responsable », document institutionnel, mars 2003.
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d’organisation, de surveillance et de contrble liégues chantiers, mais également, voire
surtout, sur les gestes et les habitudes des oswities connaissances sont ensuite validées
par un QCM et sanctionnées par un Certificat dfagd au travail et a la sécurité14. Ces
actions sont relayées par des responsables régioeaucharge de la prévention qui

coordonnent les actions mises en place par la ttoregénérale.

Au niveau local et conformément aux directives deDirection de branche, des moyens
importants sont dédiés a I'amélioration de la séewwur les chantiers en plus des dispositifs
nationaux évoqués plus haut. Méme si, selon ArBegnard et Charles, la direction de la
SCF les considere comme des « emmerdeurs et des-pasls », elle reconnait qu’ils
n’exercent pas leur mandat pour la géner, maidejueprincipale préoccupation réside dans
la protection des salariés en identifiant les isqqu’ils encourent. Par ailleurs, et comme
cela a déja été dit, elle est tenue par les diestidu groupe. Elle se montre plutét a I'écoute
et engage les moyens nécessaires des qu'il lyprestvé que cela s'impose. Car si, selon
André, « pas un directeur n’aime un animateursgtarité ou un représentant au CHSCT », il
n’y pas non plus un directeur qui ne se plie augences en la matieére, notamment parce que
le montant de leurs primes ainsi que leurs chameepromotion au sein du groupe en

dépendent.

Aucune limite ne serait donc posée tant en termesmalyens matériels, de moyens humains
gue de concertation : « Pour la sécurité, on ngamais dit que quelque chose était trop cher.
Si tu dis qu’il faut absolument c¢a pour la sécurie te dit OK. » (Bernard) ; « La direction
elle a toujours été d’accord avec nous. Pour elést la sécurité d’abord et le reste apres. »
(Charles)

Ainsi, une personne est employée a temps plein faitg le tour des chantiers afin de
contrler que tout est mis en ceuvre pour assureédarité ; des réunions hebdomadaires
(nommées « pauses sécurité ») sont organiséehague chantier pour faire le point sur les

problemes rencontrés et qui, apparemment, ne sensgulement des occasions de rappel a

" Rapport annuel Prométhée Construction, 2006.
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l'ordre par les cadres, mais également des monmntkes ouvriers peuvent avancer des
revendications ; un droit d’expression est recoany ouvriers qui peuvent interpeller la
maitrise, les cadres et la direction a tout momentoutre, la direction générale du groupe a
donné pour consigne aux représentants du persderggnoncer tout cadre ou tout dirigeant
qui ne prendrait pas les mesures adéquates pouioenda sécurité sur les chantiers. On
comprend deés lors que s’il demeure des problémdesepoints de friction, c’est moins avec
les directions qui appliguent tout cela sans problégu'avec les équipes présentes sur le

terrain et notamment avec les chefs de chantier.

Les obstacles a la connaissance du réel de I'aétiei a la prévention des risques

Connaissant parfaitement les conditions rencontp&gsles salariés des entreprises sous-
traitantes et des principaux concurrents du grouper avoir effectué une partie de leur
carriere en leur sein ou pour avoir partagé cestalrantiers avec eux, les représentants de la
SCF s’estiment particulierement bien lotis. Lors dmtretiens, quand ces questions sont
abordées, la comparaison est systématiqguement isg@bil « Chez nous, c’'est pas comme
chez Bouygues. Les vétements, c’est le top du tggoer le matériel, on est bien aussi. De
toute facon, on s’appuie sur la politique du grogpene veut pas prendre de risque. En cas
d’'intempéries, si on juge que c’est dangereux, @ntvsur le chantier, un délégué du
personnel ou un membre du CHSCT ou du CE visite Bvehef. Si c’est justifié d’arréter le
travail et que le chef est d’accord, on arrétel. IBést pas d’accord, on appelle I'animateur
sécurité. C’est lui qui décide et, en général,sti @accord avec nous. Donc on arréte. »
(André)

La direction s’oppose donc peu a l'arrét des cleasitiimposé par les ouvriers avant de
recevoir validation, ou aux aménagements favorisargécurité. En revanche ceux qui y
rechignent le plus sont les cadres et agents deiseaichefs de chantiers et chef de travaux)
qui doivent faire face a une injonction contradi@o tenir des délais toujours plus resserrés
tout en appliquant la politique de sécurité du geuont un des effets est de ralentir la
production par des entraves a la circulation efréams gestes ou par les pertes de temps liées

aux pauses et au droit d’expression. En tant gemoresables des chantiers, ces catégories de
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personnel sont en effet directement intéresséesapaaduction des délais et des codts qui
relevent de leur responsabilité directe. Tout cetd livraison entre ainsi en ligne de compte
dans leur évaluation annuelle et dans le montarews primes : « On tape souvent sur le
patron, mais des fois, des trucs sont mis en pthde probleme, c’est pas le patron, c’est
guand tu descends plus bas que les trucs clochematron dit une chose, c’est le chef de
secteur qui va pas le faire ; le chef de sectdurra chose, c’est le chef de chantier qui va pas
le faire ; le chef de chantier dit une chose, destchefs d’équipe qui vont pas le faire et du
coup, les ouvriers le font pas. [...] C'est pas lesyems qui manquent, mais ce qui pose
probleme c’est les chefs poussent a aller vitegames habitudes des gars. » (Bernard) Cela
étant, il serait bien réducteur de ramener cetitu@de vis-a-vis de la sécurité a la seule
expression d'intéréts individuels et de stratégmmscientes. Certes, les dispositifs
d’évaluation et de rémunération générent une fodevzidualisation et poussent les agents a
agir dans le sens d’'une réduction des colts pasabdmisation de l'utilité de ceux qu’ils ont
sous leurs ordres et par la maximisation de leopner utilité. Mais I'efficacité de ces
dispositifs repose sur des soubassements qui naiskindifférence au risque (celui que I'on

prend et/ou que I'on fait prendre a autrui) ni lauwaise volonté.

Si 'ensemble du personnel de la SCF est désorbiisformé et habitué aux procédures de
sécurité, les représentants soulignent qu’il demei@s manieres de faire, des « ficelles du
meétier », qui enfreignent les regles et qui, taupermettant parfois d’améliorer la tenue d’un
poste et la productivité, font prendre des risqaes ouvriers. Pour le dire autrement, les
infractions aux regles de sécurité relévent endggrartie de pratiques et des routines bien
ancrees, sur lesquelles il est difficile de revestidont la remise en cause suscite parfois
lincompréhension, les agents de maitrise et legiens les plus anciens voyant leurs facons
de faire contestées du jour au lendemain alors leui®d yeux elles ont fait leurs preuves tant
en termes de rendement que de sécurité : « C'Hatildide leur expliuer que ce qu'ils
faisaient jusque-la et qui a toujours marché at byt d’'un coup, on leur dit que ca va plus et
gu'’il faut faire autrement. Y en a qui comprennpas. Et ils comprennent encore moins que
leurs chef directs leurs disent de continuer conawent. » (Charles) Par ailleurs, quel que
soit le statut hiérarchique, dans l'univers desitikes, on reste attaché a une culture de métier
fortement marquée par I'expression de la viriltéans laquelle le prise de risque constitue
une dimension de I'honorabilité professionnelle. g explique que les interventions des

représentants du personnel, notamment André etaBkrrparfois désignés comme des
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« intellos » ou des « cadres syndicalistes », patssusciter des réactions qui, telles qu'ils les
rapportent, mobilisent un registre ouvertementstexi « Pour les garde-corps, par exemple,
les gars, ils nous disent qu’ils ne sont pas deegéque ca ne leur fait pas peur et gqu'ils
savent ce gu'’ils font » (Bernard) ; « On sait qules emmerde avec des trucs qu’ils pensent

étre bons pour des femmes ou des gamins » (Arstd);

Pour ces raisons, les représentants du persommeldbjet d’'une certaine défiance. Bernard
souligne qu’il est régulierement confronté a desiqaes de dissimulation et au mensonge des
chefs ou des ouvriers lorsqu’il visite les charstjee qui I'oblige a mettre en place lui-méme
des subterfuges pour parvenir a déceler les marentsraux régles élémentaires de sécurité.
Quant a Charles, il rapporte que, quand il visitechantier, on lui demande souvent a quel
titre il se présente. Lorsqu’il répond que c’esttamt que représentant du CHSCT, I'attitude
de ses interlocuteurs de la maitrise devient mifiabhacun de ses déplacements fait I'objet
d’une discrete annonce préventive et d’'une suargkk permanente, ce qui I'oblige, lui aussi,
a ruser pour déceler les manquements aux reglesfaegsant compagnie a ses
accompagnateurs notamment ou en regardant aillgwesla ou on aimerait qu’il regarde

prioritairement.

Les relations entre le personnel et les représentan CHSCT peuvent ainsi étre marquées
par une méfiance, voire une hostilité, réciproqies derniers sont parfois percus comme des
supplétifs de I'encadrement « de bureau » et ddirkection aupres desquels ils trouvent

finalement leurs meilleurs allies15 dans la mesurée travail de surveillance des chantiers —
i.e. des chefs qui font prendre des risques ebdesers qui les prennent — leur est en quelque
sorte délégué. Si la surveillance sur les chanéstsouvent croisée — les chefs surveillant les

ouvriers et les ouvriers surveillant leurs chefm afe se ménager de I'autonomie et de se

> Ce constat rejoint celui qu’E. Pénissat formule a partir d’'une post-enquéte auprés des répondants de
I'enquéte REPONSE : alors méme qu’ils nont pas les mémes intéréts, les représentants des directions et du
personnel peuvent partager une vision tres proche de |'entreprise qui s’oppose a celle des salariés, ces derniers
se défiant souvent des acteurs institutionnels, employeurs et syndicats. Cf. Pénissat, E., « Réceptions de
I’enquéte, perceptions des relations professionnelles, une enquéte sur REPONSE », in Amossé, T., Bloch-
London, C., Wolff, L., (dir.) Les relations sociales en entreprise..., Paris, La Découverte, 2008, p. 69-82.
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protéger de la sanction16 —, elle s’exerce égaledérndroit des représentants du CHSCT
face auxquels une solidarité de coulisse se meplaoe entre les différents niveaux
hiérarchiques, de maniere a présenter une facptabdée du travail en cachant les secrets de

fabricationl17.

Pour limiter ces effets, un modus vivendi s’est peueu installé qui consiste a ne pas passer
pour « des policiers » (Bernard). Plutdt que faies rapports consignés dans le registre de
suivi du CHSCT, qui vaudraient dénonciation offiigiest pourraient étre percus comme des
supports de délation aupres de la direction, adepéction du travail, de la CPAM, etc., les
problémes sont réglés directement sur les chantietr® les représentants au CHSCT, les
chefs de chantier et les ouvriers, au moment otsaolst repérés et les rapports ne sont
réellement rédigés que si les problemes persisi@at.cette facon, les représentants au
CHSCT parviennent a conserver la confiance desi@emsvet des chefs de chantiers, condition
sine qua non de l'efficacité de leur action.

Alors méme qu'’ils ont une bonne connaissance @#vige, en raison de leur position au sein
du CHSCT, mais également de leur présence réduitdesterrain due a leurs multiples
mandats, on voit que pour accéder a la réalitelastiers afin de protéger les ouvriers contre
les consignes de la hiérarchie et souvent contxen@mes, les représentants du personnel
doivent adopter des tactiques et des postureseguylacent en position de contréleurs. Et ce
n'est que grace a leur Iégitimité et au modus wivequ'ils ont mis en place — lequel leur
permet de conserver cette légitimité et la confague les ouvriers leurs accordent — qu’ils
peuvent mener leur mission a bien en accédant &ameaissance des conditions réelles de
réalisation des travaux et en intervenant en carese pour prévenir les risques encourus

par leurs représentés.

!¢ Brochier, C., « Le contrdle du travail par les ouvriers: analyses a partir d’observations participantes »,
Sociologie du travail, vol. 48-4, 2006, p. 525-544.

v Goffman, E., La mise en scéne de la vie quotidienne, La présentation de soi, Paris, Minuit, 1973, p. 79-103.
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Les représentants du personnel et la sous-traitance

Si tout n'est donc pas réglé concernant les saldeda SCF, le probléme est encore plus aigu
avec les salariés des sous-traitants, moins arméssfppposer aux pressions de la hiérarchie
et du donneur d'ordre et qui, pour cela, ont teosdaa contourner plus fréequemment les
prescriptions et auprés desquels les interventsmm® moins efficaces. Pour autant, les

représentants de la SCF tendent & exclure la saitesace de leur champ d’action.

La premiere raison qu’ils avancent pour cela est dge toute facon, ils ne disposent d’aucun
moyen de pression, notamment parce qu’il s’agfilles souvent de salariés employés par de
petites entreprises, souffrant d’'un défaut d’eneadmnt et de représentation syndicale. De
plus, ils ne seraient pas suffisamment formés, eraient pas sensibilisés a la sécurité et
meéconnaitraient le droit du travail. Enfin, leuatst d’emploi (intérim, CDD, parfois travail
au noir) ainsi que, pour nombre d’entre eux, letwasion par rapport au droit de séjour des
étrangers, les placent dans une situation de \abii#é vis-a-vis de leurs employeurs ou de
leur hiérarchie directe avec lesquels ils entretem de relations fortement personnalisées18.
Pour toutes ces raisons, ils auraient tendancéviéepgrer les cadences au détriment de leur
propre sécurité, de celle des salariés de la SGIe eelle du voisinage du chantier. Face a
cela, les interventions directes seraient sans. éffes des réunions mensuelles de sécurité ou
lors des pauses sécurité hebdomadaires, ces satigg@mulent leurs conditions de travail
réelles. Selon Charles, « ils envoient des garnsi dqdisent de fermer leur gueule. » Quand
les représentants du CHSCT s’adressent a eux suchiantiers pour leur demander de
respecter les regles de sécurité, ne serait-cepque leur expliquer qu’ils se mettent eux-
mémes en danger, ils se feraient régulieremenbuaby voire insulter : « Les mecs, tu leur dit
un truc, ils t'envoient chier, ils s’en foutentutepatron il est pas sur le chantier. A la rigueur,
le chef de chantier peut les faire arréter, maiqd le font pas, ¢a créent trop de tensions »
(Bernard). La seule solution serait alors de fdee courriers et des rapports écrits, lesquels

resteraient généralement sans effet.

BN, Jounin, Chantier interdit au public, Paris, La Découverte, 2008.
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Si on peut difficilement mettre en doute la versitas représentants du personnel de la SCF,
celle-ci reste tout de méme assez partielle etagbaren effet, elle constitue un point de vue

particulier porté sur les relations, tendues, elesaifférentes catégories de salariés présentes
sur les chantiers. Et si ces relations sont tenduest notamment parce que les représentants
du personnel et, de facon plus générale, les alae la SCF considerent les salariés des
sous-traitants comme étrangers a leur propre ééatlitomme vecteurs de probléemes auxquels

il faut constamment « faire la chasse » (André).

Les premiers problemes évoqués en entretien rel@lesiha sécurité. Les salariés des sous-
traitants ne respecteraient pas les prescriptieasplus rudimentaires comme le port de
chaussures de sécurité ou d’'un casque. De facarggheérale, leur matériel serait insuffisant
et/ou non-conforme comme les simples échellessééB en lieu et place des échafaudages
réglementaires. Enfin, ces salariés démonteraistématiguement les dispositifs de sécurité
comme les garde-corps afin de faciliter les mane=uv®n peut souligner que ce dernier
probleme se rencontre également chez les ouvreels 8CF — incités souvent en cela par les
chefs d’équipe — puisqu’il s’agit d’'un motif régeti d’intervention des représentants du
CHSCT sur les chantiers. Le principal reprocheaésts que les ouvriers de la sous-traitance

ne remettent pas en place ces dispositifs undefoigache effectuée.

A travers ces différentes critiques, c’est finalaméeur manque d'implication sur les
chantiers et aupres de la SCF qui est soulignda.deeient particulierement manifeste quand
ces critiques ne portent plus sur le travail, nsaisle comportement hors travail, notamment
dans la gestion du matériel mis a disposition desiers dans les baraquements qui servent
de vestiaires et de lieux de pauses. Sur ce VeleRP soulignent que la SCF fait des efforts
pour le confort des équipes : les baraques sont dhauffées en hiver, climatisées en été ;
elles sont équipées de matériel permettant de uffielnale la nourriture (fours micro-ondes)
et de faire du café; le café et 'eau sont payas ljentreprise ; I'équipement sanitaire
(lavabos, douches, toilettes) est largement sulfipour satisfaire a de bonnes conditions
d’hygiéne et de confort. Selon les représentamtspdrennité de ces équipements et leur
maintien en état tout au long des chantiers ne posen probleme avec les équipes de la SCF
dont les membres se comportent en gestionnairpemnsables de leur environnement. En

revanche, ils dénoncent systématiquement le coeperit des ouvriers de la sous-traitance
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qui gachent l'eau et le café, laissent les sapgagales, cassent le matériel et, ce faisant,
manifestent leur extériorité, leur absence de @spes conditions de vie sur les chantiers et
leur manque de conscience professionnelle : «alisent tout, ils mettent le bordel » (André) ;

« En fin de chantier, les cabanes de la SCF, stiaspas nickel, mais ¢a va. Celles des sous-
traitants, elles sont bonnes a partir a la beniiBerard) ; « lls nettoient pas leurs bungalows

et laissent les toilettes dégueulasses » (Charles)

Face a cela, les RP manifestent une complete in&rapsion. Pourtant, ils détiennent une
parfaite connaissance des conditions d’emploi etraleil des salariés de la sous-traitance,
mais n’en tiennent pas compte dans leurs jugemiéntavent bien qu’ils ne peuvent compter
sur une « conscience professionnelle » identigadeur et ils en connaissent les raisons, tant
ces salariés sont maintenus dans une positionédiesité et d’infériorité par rapport a ceux
de la SCF, ce gu'ils reconnaissent aisément : «les exclus de chez nous, c’est les sous-
traitants » (Charles). De plus, ils ne peuvent gomstater que leur situation est bien plus
défavorable a la leur du point de vue de I'équipstndes conditions de travail ou de la
rémunération. Ainsi, ils ont en main tous les élgémgour comprendre leurs comportements
sur les chantiers. Pour autant, il ne saurait @iestion de prendre réellement en compte la
situation et encore moins de la remettre en caasEmue, en grande partie, la sous-traitance
constitue un acquis social par externalisation algénibilité et des risques sanitaires en
faisant passer certaines taches du « cceur de méteigros ceuvre) en spécialités. En effet,
en plus de certaines spécialités (plomberie, ébiétrtoiture, etc.) et d’activités peu rentables
comme le ferraillage, la sous-traitance touchensemble de travaux que les représentants du
personnel ont réussi a exclure du champ de comgeedes salarieés de la SCF en raison de
leur incidence sur les conditions de travail etlawsanté : le collage de planchers qui suppose
de travailler le soir; la démolition qui exposedas risques sanitaires (exposition a la
poussiere d’amiante par exemple) ; la pose desapayp pleins dont le poids est trop lourd ;
la pose du ferraillage qui, outre sa faible reditghiest « trop dur » et « casse les ouvriers dés
40 ans ». En dehors des rares moments ou le cdenebmmande de I'entreprise ou des
différentes filiales de la région ne permet pasédlocation de la main-d’ceuvre (cf. Infra),
'ensemble de ces taches est sous-traité pour reéieg salariés et les protéger contre les
risques sanitaires. Ces derniers sont donc direstemeportés sur les salariés de la sous-
traitance. On comprend des lors que la réalitéedederniers puisse faire I'objet d’'une mise a

distance alors méme qu’elle est parfaitement connue
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Si les arguments sur I'absence d’encadrement, legqoeade formation sur la sécurité, les
situations a la limite du droit du travail et stimperméabilité des ouvriers de la sous-
traitance aux régles qui encadrent I'activité dexcde la SCF sont en grande partie fondés,
'absence, intéressée, de prise en compte réedlearditions de travail et d’'emploi de ces
ouvriers fait glisser les représentants du perdommerrogés de la critique d’'un modéle

productif fondé sur I'externalisation des risquésdes travaux les moins rentables a la

dénonciation de ceux qui sont les premiers a lekab

L'expertise économique : usages et effets sur leprésentations et les pratiques des

représentants du personnel

Le regard des représentants du personnel de lasBCles questions économiques s’est
longtemps limité a I'examen des comptes de I'emisep activité dans laquelle Bernard et
Charles avouent ne pas se sentir trés a l'aisdraimment & André qui a une formation de
comptable. Par ailleurs, ils considéraient que n&dtait pas nécessairement de leur ressort et
se contentaient de faire valider les comptes paxpert-comptable ou par les audits internes
commandeés par le groupe. Pour le reste, les qnestimonomiques et financieres ne faisaient
pas I'objet d’'une attention particuliere de leurtpat n’entraient pas en ligne de compte dans
la construction des revendications. Il s’agiss&irsa essentiellement de données un peu
lointaines et étrangeres considérées comme desnargsl peu fondés et mobilisés par la
direction lors des négociations pour tenter de meydés revendications. L’entrée de la SCF
dans le groupe Prométhée au début des annéesl'it®@duction en bourse de ce dernier et

le dispositif d’actionnariat salarié mis en placéaaméme époque ont placé les questions

¥ Leur point de vue sur les intérimaires ponctuels ou d’appoint est exactement la méme. En revanche, les
intérimaires réguliers (voire permanents) sont compris comme des membres a part entiére des équipes de la
SCF, en témoigne le fait qu’ils occupent les mémes baraquements et qu’ils mangent aux tables du personnel de
la SCF ou encore que les représentants du personnel ont imposé que la SCF leur fournisse vétements de
chantier, chaussures de sécurité et casque. Leur comportement ne différerait en rien de celui des salariés de la
SCF sur le plan de la sécurité, de la conscience professionnelle et de la gestion générale des équipements sur
les chantiers. Bernard soulighe méme qu’ils seraient plus « malléables » que les salariés de la SCF : « Tu leur dis
un truc, ils discutent pas. » Ce méme représentant manifeste également une attention particuliére a leur égard,
qu’il n’a pas pour les salariés des entreprises sous-traitantes : « Le probléme pour eux, c’est quand on arréte le
chantier pour intempéries ou quand on fait greve, ils sont pas payés par la boite d’intérim. »

50



economiques et financiéres parmi celles que legseptants du personnel ne pouvaient plus
ne pas traiter. Pour cela, ils ont d( acquérictamaissances nécessaires a la compréhension

et a I'action sur ce terrain qui était jusque-laucdes cadres et des directions.

Luttes symboliques autour de I'actionnariat salarié

bY

La question de l'actionnariat salarié fournit unnbexemple d'une mise a jour des
connaissances et de leur mobilisation autour déitsoqui, parce qu’ils sont essentiellement
verbaux et symboliques, n'apparaissent pas commeatx représentants du personnel. Si
cette question a obligé les représentants du pees@nacquérir un savoir minimum sur le
fonctionnement des dispositifs d’actionnariat sélafessentiel a été ici de construire un
discours sur les formes de rémunération du tranadi que sur la relation entre le capital et le
travail de maniere a contrer les discours partimpaistes de la direction visant a assimiler

les intéréts fondamentaux des salariés a ceuxatiesaires.

Initialement, la CGT était fermement opposée atibamnariat salarié et a multiplié les prises
de positions pour inciter les ouvriers a ne pasaie au dispositif mis en place par la
direction. Ce dernier consistait en un abondemer@ de I'intéressement si celui-ci était
placé sur le fonds commun de placement (FCP) deipation des salariés au capital. Mais a
'époque (en 1990), les seuls arguments disponilgesent assez abrupts et d'ordre
idéologiques : la participation relevait de la abbration de classe. Or, André, principal
représentant de la centrale dans I'entreprisel®td® dirigeant d’entreprise, était bien peu
disposé a relayer de telles prises de dispositiQusnt aux arguments économiques, ils se
limitaient a souligner le fait que les fonds démor&taient en rien garantis et qu’ils étaient
soumis a des risques importants de dévaluatioromretibn des fluctuations du marché. Ces
arguments furent peu entendus et, dés les preneienss, 50% des ouvriers ont placé leur
intéressement dans la participation et ont obtapigdement des gains conséquents. Devant de
tels résultats, les autres ont suivi si bien quhedre actuelle 90% des salariés sont
actionnaires du groupe par le biais du FCP. La @GGdlors abandonné le combat sur ce
terrain et se dégage de la question de I'actioanaBelon André, les représentants du

personnel ne disposent de toute facon d’aucun powuw la valorisation financiere de
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'entreprise. Sa centrale a ainsi rejoint la positde la CFDT et de FO consistant a ne pas
donner de consignes aux ouvriers tout en les mettagarde contre les risques inhérents aux
marchés financiers. Sur ce point, les représentamtgencontré un obstacle important : le
cours de l'action du groupe n’a pas cessé de mentee 1998 et 2006 et s’est méme envolé
entre 2003 et 2006 (Voir graphique ci-dessousktdit donc particulierement difficile de
convaincre les ouvriers avec des arguments alsstmit a partir d’exemples d’autres

entreprises, leur capital avait connu une valaosgblus que significative.
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cotation de 1998 a 2007 et au 19 décembre pourd@af008 (Source : Boursorama.com)

Dans ce contexte, il a fallu recentrer le débatlaujuestion des salaires et des primes de
maniére a faire comprendre et a ancrer dans ltedgsi salariés que la participation au capital
ainsi que la valorisation des sommes placées naigldvpas étre considérées comme un
elément régulier de la rémunération, mais un beausble d’années en années sans garantie
réelle pour I'avenir. L’enjeu était de taille : edaque le rapport de force dans I'entreprise était
favorable aux ouvriers et qu’il avait permis d’afitedes conditions de travail et de
rémunération plus favorables que sur I'ensemblgrdupe, il fallait maintenir les conditions
de la mobilisation de la base sur ces questionselatd’autant plus que la direction, relayée

par les cadres et la maitrise, instrumentalisaitgains réalisés pour justifier la modération
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salariale, le resserrement des délais et l'augrtientales cadences ainsi que la recherche

d’économies sur nombre de postes de dépense (vitkereau, électricité, matériel, etc.)20.

Sur ce volet, le combat des représentants du peebanessentiellement eu lieu sur le terrain
de la communication en direction des ouvriers. ld@s réunions, des visites de chantiers ou
au sein des equipes dans lesquelles ils travaitlails ont inlassablement répété que ce qui
devait étre avant tout pris en compte n’était pess gromesses de gains virtuels liés a la
participation, mais ce qui figurait concrétemenaae mois « en bas de la fiche de paie »
(soit le salaire et les primes) ainsi que la cors@n des acquis et la poursuite de

'amélioration des conditions de travail. Paralhgént, ils ont porté ce point de vue face a la
direction lors des négociations portant sur leaised, les primes, le matériel, etc., opposant la
réalité du travail et de la vie au quotidien ailaualité de la finance : « lIs nous disent que si

on augmente trop les salaires, ¢a touchera I'ins&ment et la participation. Peut-étre...On

verra...Mais on préfere un taux horaire plus éleveest primes de rendement que d’attendre

la participation. Au moins on sait ce qu’on a. h#&@es)

Avec la crise et la trés nette baisse du coursa#idn depuis 2006 qui a occasionné une
erosion du capital placé par les salariés, lesgmtants du personnel ont vu leurs discours
validés. Pour autant, le conflit autour des formes doit prendre la rémunération se poursuit.
En effet, face au désarroi affiché par les salari#dayés par leurs représentants dans les IRP,
la direction tente de présenter la crise sous un positif. Si elle ne peut gu’admettre que
certains ont beaucoup perdu (notamment ceux aggoiut d’ancienneté), elle communique
sur le fait que tant qu’on n’a pas vendu, on nd pader de pertes, argumentant que les cours
ne peuvent que remonter & moyen ou long terme etcist méme le moment ou jamais
d’acheter et s’ouvrir de nouvelles perspectivesuddhissement. Devant cette incitation a la
spéculation boursiére, les représentants ne pewasrserver I'attitude relativement neutre
gu’ils avaient adoptée au sujet de I'actionnar@ise en général, puisqu’il s’agit d’'une
remise en cause des valeurs fondamentales du alisdie ouvrier qu’ils pratiquent et qu’ils
défendent. Bien qu'ils reconnaissent que les otsriestent assez peu sensibles a ce type de

discours (a l'inverse des ETAM et, plus encore, cidres et en dehors, éventuellement, des

20 . . . P ep 2
Exception faite de tout ce qui concerne la sécurité.
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plus jeunes), ils ont engagé une contre-offensive ls terrain des valeurs, replacant
I'opposition entre le capital et le travail au gentle leurs discours : « Les gars, ils doivent
comprendre qu’on est des ouvriers, pas des botesisoet qu'on n'a rien a gagner la-dedans.
Nous, ce qu'on gagne, c’est par notre travail. @ pas notre beurre sur le travail des

autres. » (Bernard)

Il est frappant de constater que lorsqu'on leur aleske si I'actionnariat salarié a été a
l'origine de conflits, les représentants du persbrm@pondent par la négative et affirment
généralement que ce n'est pas « leur problemeustd®d, quand on entre dans les détails, on
Voit que sans constituer un probléme central aigis’désormais d’un élément structurant des
relations sociales dans I'entreprise qui s'immigsie&s de nombreuses discussions avec la
direction et les salariés. Mieux, leurs récits lént que les logiques introduites par ce
dispositif sont a I'origine de luttes symboliquesripanentes concernant le sens du travail, le
sens du salaire ainsi que la définition méme duuggoouvrier et de ses intéréts
fondamentaux. Mais ces luttes, n’apparaissent pasm que telles a ceux qui les menent
aupres des salariés et de la direction parce gg’ek s’apparentent pas a des conflits ouverts,
méme si elles peuvent parfois trouver écho danarkases habituelles. L'essentiel ne se joue
pas dans le face-a-face entre les représentaqtsrdannel et la direction — des deux c6tés on
ne cherche plus a convaincre la partie adverseais e facon indirecte dans un jeu ou
chaque partie tente d'imposer son point de vuesalariés. Cette question n’est par exemple
jamais explicitement abordée en Comité d’établissgnou en CCE puisque c’est au niveau
du groupe que les décisions sont prises et qu'gnitiiée, les marchés financiers sont pergus
comme la seule réelle puissance décisive. Pountaldaquestion de I'actionnariat et, derriere
elle, celle des relations entre le capital etdedil, font bien I'objet de conflits fondamentaux
qui jouent un role sur la mise en forme des revatins et des mobilisations dans d’autres
conflits plus ouverts qui font intervenir le groupavrier comme corps unifié (protestations
collectives sur les chantiers, débrayages, gréaies) que dans les négociations. Mais ces
conflits symboliques ne sont pas considérés comesecdnflits réels en raison d’une double
« culture » de métier et de lutte dans laquellecdeps est la ressource principale. La
valorisation de la force physique et les pratigdiepposition frontale a la hiérarchie directe
sur des problemes concrets liés a la producti@sédait ainsi peu de place a la verbalisation de
guestions pouvant apparaitre abstraites et loegai®r, on voit que cette verbalisation et la

mise en mots, audibles pour les ouvriers et poutifection, revét une réelle importance
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stratégique dans la construction du rapport deefot s’il est favorable aux ouvriers dans
I'entreprise, c’est justement parce qu’ils sont itieds et qu’ils déleguent leur force a des
représentants qui savent l'utiliser en la combiram’autres ressources. Ces représentants
sont des hommes de terrain qui partagent I'histeines modes d’expression des ouvriers et
qui ont su gagner leur confiance, mais qui disppggalement de ressources culturelles et
scolaires, acquises au cours de leur scolaritéu gar des formations syndicales, qui
favorisent I'appropriation et la mobilisation devsas formels par I'auto-formation (lecture
de la presse, d'ouvrages, de documentation, ety gonstruire le rapport de force
symbolique, appuyer les revendications et utilissrformes verbales adaptées afin d’imposer
leur point de vue et de s'imposer comme des intatkurs crédibles et Iégitimes pour tous les

protagonistes des conflits et des négociations.

La mobilisation de I'expertise économique et finare syndicale au service du sauvetage du

groupe : l'affaire Iber Construccion

En 2007, le groupe espagnol de BTP Iber Contructiane une offre publique d’échange
(OPE) hostile contre le groupe Prométhée dont tiedé déja prés de 33% du capital. Cet
épisode de l'histoire du groupe au cours duqueldpsesentants du personnel montérent en
premiere ligne fournit un bon exemple de la facamtdils construisent, actualisent et

mobilisent leurs connaissances dans le domaineoétuqgne.

Au premier abord, 'OPE se présente comme extrémemantageuse et séduisante pour les
actionnaires, parmi lesquels 90% des salariées dasndéthée qui peuvent y voir une
opportunité d’accroissement conséquent de leutadapin effet, Iber Conctruccion propose 2
de ses actions contre 1 action Prométhée, lagattdiggnait alors des sommets (Cf. graphique
supra). Cette offre séduit également une partieahseil d’administration. La direction du
groupe s’en retrouve profondément déstabilisésetie la mise en minorité. C'est aupres des
syndicats qu’elle va trouver ses meilleurs allieses ressources pour contrer I'OPE. Cette
alliance de circonstance s’est imposée comme uoessigé sans aller pourtant de soi. Rien
n’était moins évident pour des syndicalistes deanene action conjointe avec la direction. Il

a notamment fallu signifier a celle-ci que cettdlatmration était exceptionnelle et que les
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représentants n’en abandonneraient pas leur posiéaéfense des intéréts des salariés et que
c’était justement au nom de cette défense qu'ilsgbilisaient. Symétriquement et face aux
ouvriers, il a fallu faire comprendre que la détedsg la direction en place s'inscrivait dans
une défense globale de I'entreprise, des emplogegtconditions de travail et n'impliquait
aucune forme d’allégeance durable : « C'était pade@t mais on a réussi a bien faire passer
gu’on se bougeait pour la défense de Prométhéroptie boulot, mais pas pour sa politique
dans les boites, parce que la direction, c’estlpasaints. » (Bernard)

Dés I'annonce de I'OPE, les élus au Comité de grpapnsibilisés aux questions financieres
par I'association des salariés au capital, mettiemic les choses au clair et s’emparent du
dossier. Depuis quelques années, ils ont pris ithdé de lire et d’archiver systématiquement
la presse économique pour analyser les évolutiensut groupe et du secteur ainsi que les
stratégies mises en ceuvre par 'ensemble des agaule composent. Se replongeant dans la
documentation qu’ils ont accumulée, ils commengent regrouper toutes les informations
gu’ils détiennent sur le groupe espagnol afin dyge sa situation, de comprendre le sens de
'OPE et de tenter de saisir les intentions dedsegeants. Constatant que la position d’lber
Construccion sur le marché espagnol présente dledses, ils se forgent rapidement la
conviction que la reprise de Prométhée a commeiprashjectif de redresser sa situation en
s’accaparant ses activités les plus rentablescflasessions autoroutieres notamment et les
nombreux partenariats public-privé qui procurend dentes a long terme) et en cédant les
autres activités (batiment, construction meétalligtravaux publics) a la concurrence. Par
ailleurs, ils découvrent qu’une grande partie detsoas est détenue par des investisseurs
récemment entrés a la faveur d’'une augmentatiocagial. Il apparait que ces investisseurs
sont pour la plupart totalement étrangers au batinpelisqu’il s’agit essentiellement de
producteurs d’agrumes. lIs en concluent que lerskdmt de I'opération est de réaliser des
dividendes a trés court terme que la direction chuge espagnol a di promettre a ces
investisseurs en échange de leur soutien finanDiermaniere a affiner ce diagnostic, les
représentants du personnel recourent a un expenptable et a des analystes financiers mis a
disposition et rémunérés par la direction du groupes conclusions de ces derniers
confirment leurs craintes : Iber Construccion estetté a hauteur de 12 milliards d’euro et sa
situation, déja relativement fragile, ne peut gaaétériorer en raison d’'un début de crise du

batiment en Espagne.
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Sur la base de cette expertise, il est alors détmbtivrer dans deux directions. D’'une part,
intervenir conjointement — syndicats et directiaupres de I’Autorité des marchés financiers
(AMF) en lui fournissant toutes les pieces nécessgbour qu’elle n'autorise pas I'OPE ;
d’autre part, agir aupres des salariés afin dedéunonter qu’ils ont tout a perdre dans cette
OPE et qu’ils ont au contraire tout intérét a sentrey solidaires de la direction du groupe en
appuyant la demande faite a 'AMF. De son cotédifaction méne le combat contre Iber
Construccion au sein du Conseil d’administrationrpeduire son influence. Elle multiplie
également les interventions dans la presse spE@apour faire valoir son point de vue en
opérant une montée en généralité : la défensealpgrdans sa structure actuelle dépasse les
seuls intéréts particuliers puisqu’il s'agit d'umes principales entreprises nationales du
secteur, engagées dans de nombreux partenariaig-piié et gérant un ensemble

d’infrastructures d’intérét général.

Pour les représentants du personnel, la premiape ée la mobilisation a consisté en une
campagne de sensibilisation des salariés afin demlebiliser pour contrer I'opération
financiére. Pour cela il fallait non seulement dagontrepoids aux arguments du groupe
espagnol (accroissement du capital des salariéstiadsine absence de remise en cause des
structures existantes et des conditions d’activ@g) en parvenant a associer les ouvriers a un
combat aupres de la direction qui portait sur deestions leur paraissant abstraites ou
lointaines et sur lesquelles ils n’estimaient pasirade prise. Dans un premier temps, il s’est
agit de démontrer ce que cachait 'OPE et quelbeséquences concrétes cela allait avoir sur
les conditions de travail, de rémunération et d’lemp

Les représentants du personnel ont ainsi di corelmtt le terrain de la communication avec
leurs arguments et avec les mots que pouvait emteetd comprendre la base contre le
discours d’Iber Construccion qui avait pour luvi@ence de la simplicité. Pour cela, il fallait
tenir des discours clairs tout en faisant la prede/&expertise qu’ils avaient accumulée sur la
guestion. S’appuyant sur I'ensemble des informatiagrcueillies, ils ont patiemment
démontré aux salariés que les éventuels gains & me que pourrait engendrer 'OPE

s’accompagneraient d'une dégradation a long terese abnditions de rémunération et de
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travail. Commencant par les aspects les plus ctn@e sans entrer dans le détail de
I'opération financiere et de ses suites proballesnt démontré a quel point la politique de
GRH d’lber Construccion était moins favorable aalagés que celle de Prométhée. Aprés
quoi, ils ont évoqué la situation financiéere duugre espagnol pour en révéler les intentions
présumeées pour aboutir au scénario de revente diesés de construction et de travaux
publics & d’autres groupes francais et d’en dégéeiconséquences : fermetures d’unités
opérationnelles, réduction d’emploi, licenciementassifs et, pour ceux qui auraient la
chance de conserver leur emploi, une dégradation amnditions de travail et de
rémunération, celles pratiquées par la concurrercgtuant en deca de celles pratiquées par
Prométhée. Enfin, ils se sont appuyés sur le dispdactionnariat salarié en montrant aux
ouvriers gqu'’ils courraient un risque financier. @eles représentants ayant été en premiére
ligne a ce moment, en particulier André et Bernamk fois tout ce travail réalisé, il fut
relativement aisé d’emporter I'adhésion des ousrigqui, « attachés a leur boutique » et
connaissant les conditions proposées par la caroeer ont trés vite compris tout ce gu'ils
avaient a perdre et ce, malgré les démentis régateoG d’lber Conctruccion.

L’étape suivante a consisté a convaincre les galau’ils détenaient le pouvoir d’agir sur les
décisions et d’influer le cours des marchés finanscs’ils manifestaient massivement leur
refus de 'OPE aux autorités compétentes en appudaksier d’expertise économique et
financiére. Il a notamment fallu démonter le mythecaractere insaisissable et incontrélable

des marchés en explicitant le réle régulateur ard’ AMF.

Des lors il devint possible de faire entrer 'endédu personnel dans la seconde étape de la
mobilisation. Le 25 avril 2007, les syndicats origant une manifestation devant la bourse de
Paris a laquelle participent des salariés venutdie la France et des pays européens ou
Prométhée est présent, le gros des troupes étastitaé par les ouvriers franciliens de la
branche construction (ce qui fait dire a André lgeri est le principal artisan). Une délégation
de salariés est recue a 'AMF ou elle dépose usidosn appui a la demande d’interdiction
de I'OPE formulée conjointement par les syndicats eirection. L’AMF a finalement rejeté
'OPE et, apres une tentative de contre-attaquéibunal de commerce, lber Construccion
est sorti du capital de Prométhée dont la strudturpermet d’étre désormais a I'abri de ce

type d'offensives hostiles.
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Cette épreuve montre que les connaissances acasratlénobilisée par les représentants du
personnel leur permettent de jouer ici sur deurailes avant d’aboutir a un couplage des
modes d’intervention : d’'un c6té, ils mettent eagel des dispositifs d’intervention experte
aupres d’interlocuteurs institutionnels comme I'AMRais également aupres de la presse, en
s’appuyant éventuellement sur des expertises exté&s ; d'un autre c6té, ils retravaillent
leurs connaissances pour les transmettre a ladeaseniére a la convaincre et a la préparer a
des formes d’intervention classiques dans I'espad®#ic comme la manifestation ; enfin, la
base mobilisée, solidaire de la direction du groupanifeste en appui a la transmission de

I'expertise syndicale et financiere aux autoritésazrnées (ici 'TAMF).

De cet événement, les représentants syndicauxargicylier André en raison de sa position
de secrétaire du Comité de groupe, ont retiré d@ssgsymboliques considérables. Ils
apparaissent et se présentent désormais commeqgeewnt su sauver le groupe de son
démantéelement. Leur capital militant, déja impdrtanx yeux des ouvriers, eu égard aux
acquis qu’ils ont réussi a obtenir au fil des asn@n a été fortement consolidé. Face a la
direction du groupe, qui leur a exprimé plusiewis fa reconnaissance, ils ont renforcé leur
position d’interlocuteurs responsables et souctiia défense de I'entreprise. En retour, les
trois leaders syndicaux de la SCF ont conforté pmsition vis-a-vis de la direction de leur

entreprise et de leurs établissements, accentnaiatpport de force déja a leur avantage.

L’intériorisation des contraintes économiques

Bien qu’ils aient conscience d’étre essentiellemgmuiutés sur les questions de conditions de
travail et de sécurité, les représentants du paetamt investi la gestion et la stratégie de
I'entreprise et du groupe comme des domaines neled@ leur compétence et intégrent les
parametres économiques dans leur réflexion. Pdanfuien ne prévoit que les syndicats y
soient associés et ils ne disposent que d'un diiregard qui ne contraint en rien les
décisions des directions. Il reste que pour exereatroit de regard de fagon crédible et faire

valoir la détention d’'une expertise, ils ont di @iy des connaissances permettant une
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compréhension des mécanismes économiques. Si oesissances ont, dans un premier
temps, été transmises au cours de formations ledizéhiculant des approches critiques
vis-a-vis de la science économique standard, cenquapportent les représentants du
personnel montre qu’elles ne pouvaient éviter dacuder des connaissances sur la gestion
des entreprises et sur le fonctionnement des mareig qu’ils sont dans le cadre d’'une
économie concurrentielle qui constitue I'horizontcam duquel «ils se sentent tenus de
réajuster leurs propres formes d’engagement » edeku duquel on sort du champ du
pensable et du champ des possible21. Ce faisantpaations explicitent les contraintes qui
pesent sur les entreprises et leurs directionstaimcles représentants du personnel a les
prendre en considération, ne serait-ce que pomui@r des revendications « raisonnables ».
Cette formation initiale recoit ensuite un complémguasi-quotidien par la lecture assidue de
la presse économique. Or, loin de se contentefadiiter et de décrire, celle-ci constitue un
organe militant au service de la promotion d’un Bledd’organisation économique et sociale
dans lequel les intéréts des entreprises primeli2?. qu’il ne faille pas négliger la contre-
influence des publications syndicales sur la ctutgin d’'un point de vue sur I'économie,
'acquisition de savoirs économiques et la fréqatom de la presse spécialisée sont de
puissants vecteurs de la «croyance économiqueet23®n ce sens, ils participent a
I'intériorisation des contraintes économiques dgak lors, s'imposent comme des « données »
incontournables. Cela se vérifie d’autant plus chedré et Charles. Fils de petits patrons, ils
sont particulierement disposés a comprendre eeadpe en compte le point de vue de la

direction de I'entreprise.

C’est pourquoi I'expertise économique des représeatdu personnel est a double tranchant.
D’un c6té, comme dans le cas de 'OPE d’lber Camsion, elle leur donne des armes pour
défendre les intéréts des salariés en défendanttdj@ise. Elle leur permet également de faire
la démonstration de leur compétence dans les desala la gestion et de la stratégie de
'entreprise, notamment par la construction d’'uguanentaire solide, audible par les agents

les plus proches de la culture économique forn{eldres et direction). D’un autre coté, elle

g, Béroud, B. Giraud, J. Pélisse, et alii, La lutte continue ?, Bellecombe, Le Croquant, 2008, p.243.

2p, Riutort, « Le journalisme au service de I'économie », Actes de la recherche en sciences sociales, n° 131-132,
2000, p. 41-55.

2 Leba ron, La croyance économique, Paris, Le Seuil, 2000.
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tend a produire un rapport « réaliste » a la famctle représentation qui, en partie, prend en
charge la transmission des contraintes économiguds discours de la direction du groupe
auprés des salariés ce qui, d’'une certaine mawiédouane les directeurs de filiales et
d’établissement en raison de I'étroitesse des rsadge manceuvre dont ils disposeraient.
Ainsi, la direction de la SCF n’a pas besoin desfaedescendre les directives du groupe et les
informations économiques d’ensemble, les représenen ont connaissance et en tiennent
compte dans leur action. Dans ces conditions, lesnaissances économiques des
représentants du personnel les disposent a refernesg revendications de la base en les
modérant ou a auto-limiter les objectifs qu’ilsfizsent ou comme le dit André, « il faut savoir

moduler ce qu’'on demande en fonction du carnebdewtandes et de I'état du marché. »

Ce fut le cas lors de I'harmonisation de la mutuelans I'ensemble des filiales du groupe.
Alors gu'il s'agissait au départ de promouvoir leeox-disant et de faire bénéficier a tous les
salariés du groupe de la meilleure couverture eguedrir dans certaines filiales, les
représentants syndicaux au sein du comité de groupeapidement intégré qu’une telle
solution représentait des colts trop importantsr geugroupe : « On allait pas flinguer
Prométhée. » (Bernard) Au bout du compte, certsaeriés ont récupéré une couverture plus
intéressante, mais d’autre y ont nettement perdooau de I'intérét supérieur de I'entreprise
assimilé a l'intérét de ses salariés. Cette « nadiuil » est donc essentiellement une
« modération » des revendications qu’il faut faackmettre aux salariés. C’est également ce

gue montre I'exemple de négociations salarialesée®en février-mars 2009,

Lors du dernier CCE de I'année 2008, la directionance que les salaires seront gelés en
2009 en raison de la crise et de ses impacts frkgssur I'activité dans le secteur de la
construction. Les représentants du personnel C&EDTCet FO montent immédiatement au
créneau. Se met alors en place un dispositif @égeiment éprouvé dans d’autres situations
consistant a adopter chacun un réle en une miseé@re consciente visant a conjuguer leurs
forces et a exploiter au maximum les dispositionliantes spécifiques a chacun : Charles
adopte d’emblée un ton tres revendicatif et mefeckrection d’'une gréve immédiate si elle
ne revient pas sur sa décision et si 'augmentatemsalaires n’est pas au moins équivalente
a celle de 2008 (alors méme que Prométhée a dé&alds limites au-dela desquelles les

directions des filiales ne peuvent aller puisqua eetté annoncé en Comité de groupe et qu'il
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y siege) : «Je leur ai dit que jattendrai pasnégociations et que si ¢ca se passais mal, il
faudra pas dire que c’est ma faute. » ; André calmeeu le jeu, mais va dans le méme sens
en jouant la force tranquille sire de ses capadiésobilisation ; Bernard prend la position
du conciliateur en expliqguant qu’ils auront de efdacon du mal a faire admettre aux salariés
un recul de 'augmentation et, a fortiori, le gekdsalaires. Pour appuyer ce point de vue face
a la direction, les trois représentants mobilideat analyse des comptes de I'entreprise qui
laissent apparaitre de larges marges de manceuvtesges de trésorerie ainsi que le carnet
de commande qui montre que loin d’étre en baisaetiité prévue pour 2009 croit par
rapport a 'année précédente. S’ils mobilisentrnémes arguments en entretien pour justifier
leur refus du gel des salaires, ils y manifestgatament leur conscience de l'incertitude que
la crise fait peser sur le volume d’activité¢ dentteprise a I'horizon 2010-2011 pour
expliquer que leurs revendications salariales restemodérées. Dans leur récit de cette
négociation, ils avouent n’avoir jamais projeténg@uvement de greve pour I'obtention d’'une
augmentation équivalente a celle des années pmiteSde« J'ai commencé a menacer un
petit peu, mais je savais que c'était pas vraipguie ferait pas gréve. » (Charles) De la
méme facon, ils n’ont jamais pensé que la direcgjelerait effectivement les salaires, parce
gu’ils savent toujours « jusqu’ou le patron peueralet au-dessus de quoi il ira pas. »
(Bernard). lls avaient donc dés le départ une aez précise du résultat des négociations :
un taux compris entre 40% et 50% de celui applEu@008 : « D’habitude, il nous dit 2,5 et
nous on sait qu'on aura 3 ou 3,1 ou méme 3,2. Mdaisn savait qu’'on pourrait pas aller

beaucoup plus haut que 1,5» (Charles).

Dans les faits, le réel travail qu’ils ont d fomm’'a pas été de se battre contre une direction
qui savait qu’elle ne pourrait geler les salairegason du rapport de force, mais qui savait
également gue les représentants du personnelam@gonnables et n’iraient pas jusqu’a des
formes d’action telles que la gréve pour faire aibales revendications « maximalistes » qui

étaient pourtant celles des ouvriers. Ce fut daumeés de ces derniers qu’ils ont dd intervenir
pour faire admettre une moindre augmentation de $alaire en leur expliquant que la

conjoncture n'était pas favorable et que, malgre ammptes largement excédentaires et un
carnet de commande encore fourni, la modérationpsisait pour un temps afin d’assurer la

pérennité des emplois : « Les gars ils viennensnair pour savoir quand commencent les
négociations et combien on va obtenir. On leurtagde cette année ca va étre dur, que le

patron il a dit que c¢a serait O et qu'on aura pas gue linflation. [...] On regarde les

62



comptes, les bilans, la trésorerie, le carnet dancande et on explique aux gars que cette
année ¢a sera difficile et 2010 encore plus. Comaniés sont conscients qu’on peut pas trop
demander » (Charles) Les représentants ont égalesiggifié qu’ils resteraient attentifs aux

evolutions a venir et gu’en fonction de cellesisiformuleraient de nouvelles revendications

d’augmentation salariale et/ou de versement degwirRour cela, ils se sont appuyés non
seulement sur le crédit dont ils disposent aupes alvriers, mais également sur leurs
connaissances des comptes de I'entreprise, dé dlétenarché et sur des prévisions réalisées
par des analystes publiées dans la presse spéeialisils ont retraduites en des termes

facilement audibles et compréhensibles.

Ces négociations constituent ainsi un exemple quaigrement réveélateur de ce que la prise
en compte des contraintes économiques introdus tafeu qui oppose les représentants du
personnel — en prise avec leur base - et la direckn raison de la connaissance réciproque
des moyens de pression et des informations détgrareshacun, ces négociations relévent
d’'une mise en scene ritualisée d’'un marchandagehagune des parties ne prend pas au
sérieux les positions publiques initialement afkfiel par I'autre et sait jusqu’ou elle peut aller
et jusqu’ou ira l'autre. Elles sont également tré@glatrices de la répartition des roles, elle
aussi tres ritualisée et particulierement bien epd#tre représentants du personnel qui, en
fonction de leurs dispositions, jouent le conflit Bapaisement, portent, au moins dans un
premier temps, des revendications « maximalistesu» « raisonnables », alors qu'ils
détiennent les mémes informations et qu'ils ontladdlement arrété une position commune
dont ils savent a priori qu’elle sera acceptéegarcils la savent acceptable pour la direction
et qu’ils sauront la rendre acceptable pour leargs en usant de leur ressources cognitives,
linguistiques et symboliques. On voit ainsi queréconnaissance et la confiance dont
disposent les représentants du personnel qui dsndement du pouvoir que leur délegue la
base tient a la fois a leur capital militant accaiscours des luttes passées, a une asymétrie
d’'information et de connaissances qui leur est favie ainsi qu'a leur capacité de
transmission (souvent sélective) de ces informatieh connaissances sous des formes

appropriables par ceux qui ne détiennent pas caseséessources.
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La gestion de I'emploi et des carrieres

Conformément aux directives émanant de la branehdijrection de I'entreprise a mis en

place une politique de fidélisation des salariés dé limiter le turn-over. Il faut souligner

gu’elle y est fortement incitée dans la mesure atémunération des dirigeants dépend de
leur notation sur trois critéres : les résultaésssécurité et le climat social. Or, améliorer la
sécurité sur les chantiers et réduire le taux deets du travail reposent en grande partie sur
la formation et I'expérience des salariés. De plisaux de rotation entre en ligne de compte
dans l'évaluation du climat social dans I'entreprisplus le premier est éleve, plus il est
estimé que le second est mauvais. Cette préocounpde stabilisation des salariés est
particulierement aigué pour les cadres, la diractfaisant tout pour garder les bons

ingénieurs, au point que Bernard parle, a leurtsdie « politique de chouchoutage ». En
revanche, ce méme représentant affirme qu’au nidesu« compagnons » (les ouvriers) le

turn-over est tres faible.

Cela ne signifie pourtant pas que la direction erecontre pas de problemes pour atteindre
I'objectif, fixé au niveau de la branche, de faiéaliser 70% de la production par les salariés
de Prométhée, comme pour renouveler le personritel aux départs a la retraite. C'est
notamment ce dernier aspect qui motive fortementolavelle politique d’embauche de la
direction : avec le vieillissement de son personadlhorizon de quelques années, c’est tous
les savoirs et savoir-faire constitués au fil donge qui risquent de disparaitre. Il est donc
apparu urgent d’'organiser la transmission génémadéitle de maniére a les conserver. Pour
cela, I'entreprise cherche a attirer des jeunesuwetput, a les stabiliser dans un secteur qui
reste peu attractif en raison des conditions deailr@&t de rémunération24. C’est pourquoi,
depuis 2005 et dans le cadre de la GPEC, I'ensemémarche directement les jeunes dans
des centres de formation d’apprentis (CFA) pour f[@oposer une formation en alternance.
Ces jeunes entrent ensuite dans un dispositif ttieatuet de parrainage encadré par des
chartes définissant précisément les attentes eblles de chacun. A la fin de leur formation et
s’ils ont donné satisfaction, ces jeunes accedeattdment a un CDI et a I'ensemble des

avantages dont bénéficient les salariés de I'ensep

# L’objectif annuel est de 30 recrutements de compagnons par établissement, soit une augmentation de
I'effectif ouvrier d’environ 15% (PV du Comité d’établissement 1 du 10/12/2008).
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De ce point de vue, les préoccupations de la direat des représentants du personnel se
rejoignent de facon évidente, ces derniers étaticpierement attentifs aux mouvements de
main-d’ceuvre et a la formation des nouvelles rexrDe ce fait, le partage et la circulation de
linformation ne posent aucun probleme. En revancu la gestion de 'emploi a court
terme, il apparait que les directions ne s’appunajeiere sur leur appartenance a un groupe
pour optimiser 'allocation de main-d’ceuvre, legars a l'intérim et a la sous-traitance. En
effet, alors qu’au sein d'une méme entreprise,stl @urant d’organiser la mobilité des
ouvriers entre établissements en fonction de laumet de commande respectif, ce n’était pas
le cas entre filiales. C’est ce qu’André a tré® yigmarqué quand il a accédé au mandat de
représentant au Comité régional de la branche fie) &s informations dont il disposait et
qui remontaient des filiales par le biais des repnéants aux Comités d’établissement ou des
CCE faisaient état d'une absence totale de codidma&n termes de gestion de I'emploi a
court terme. Alors que certaines recouraient derfagassive a l'intérim et a la sous-
traitance, y compris pour la maconnerie qui comstite coeur de métier de la branche

construction du groupe, d’autres placaient desigalan chdmage partiel.

Pour pallier cet état de fait et profitant de saifan (secrétaire du Comité de groupe et du
Comité régional de branche) qui le place « au eeaértout » et de laquelle « [Il] chapeaute
tout, connait tout le monde, tous les secteurs lesi métiers », André, prend linitiative de
centraliser toutes les informations relatives aagdins de main-d’ceuvre sur I'ensemble de
I'lle-de-France. Profitant de la forte implantatiole la CGT dans la région, il parvient a
mobiliser un important réseau de représentantsedsopnel et met en place une coordination
régionale des secrétaires aux CCE des filialesgugéunit tous les mois, a laquelle participe
egalement Bernard. La fonction de cette coordinati@ans un premier temps été de faire le
point sur les situations locales pour disposer @’umformation exhaustive permettant de
mettre les directions de filiales et la directiégionale face une incohérence de gestion et les
inciter a remédier a la situation. Ce faisant,riggésentants du personnel mettaient en place
I'outil de coordination et de gestion qui manquotr organiser la mobilité des ouvriers entre
filiales de maniére a éviter la mise au chdmagéegdainsi que le recours a l'intérim et a la
sous-traitance sur le gros-ceuvre. On comprend egieudvriers y aient trouvé leur compte.

Mais ils n’étaient pas les seuls. La direction douge ayant fixé comme objectif que 70%
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des travaux devaient étre effectués par des saldeé@rométhée, un tel outil présentait des
avantages certains pour les directions localeduéss sur les efforts déployés pour tendre
vers cet objectif. Par ailleurs, cela n'occasionmas de codlts supplémentaires puisque le
travail de coordination et de répartition pouvdie&ris en charge par des représentants du
personnel dans le cadre de I'exercice de leur maikddin, la légitimité dont disposaient
certains représentant, notamment André en tanntgufocuteur privilégié des directions
ayant su faire preuve qu’il ne dissociait jamassilgéréts des salariés de ceux de I'entreprise
a fini d’emporter la décision : on pouvait conflargestion de la mobilité des ouvriers entre

filiales a une assemblée de syndicalistes a laguklfut décidé d’associer le direction

régionale de ressources humaines.

Sous la direction d’André, la coordination régi@alest imposée comme une agence de
gestion de I'emploi au sein de laquelle, sur laebds documents transmis par les directions
des filiales, sont analysés leur carnet de commandar effectif, leur rapport
départs/embauches, leur taux de recours a l'intétian la sous-traitance sur ce qui constitue
le cceur de métier de la branche construction ginsile nombre d’ouvriers en modulation du
temps de travail afin d’optimiser la répartitionsdgalariés du groupe, de limiter le recours a
l'intérim, a la sous-traitance et au ch6mage pladie au licenciement en organisant la
mobilité des ouvriers ou leur placement en forrmago fonction des besoins. Ce faisant, la
coordination régionale réalise un coup double attigdnt la reconnaissance des ouvriers qui
échappent au chébmage partiel ou a la modulationelb¢ des directions qu’elle aide a
atteindre les objectifs de limitation du recoursiree main-d’ceuvre extérieure fixés par le

groupe.

Un autre événement, cette fois concernant uniquerdeerSCF, est venu confirmer les

représentants du personnel dans leur fonction deogede I'emploi. Face a une baisse du
carnet de commande de sa filiale, le groupe exag#epart de 40 salariés. Le directeur de la
SCF convoque André, Bernard et Charles et leumpfait du projet. Face a cette annonce, ils
n'adoptent pas la posture qui pourrait étre attendiel syndicalistes mais prennent acte des
impératifs économiques et ne contestent pas leetpdallegement de la charge salariale.

Cependant, ils demandent au directeur un peu dest@our chercher une solution négociée

moins radicale que le licenciement. S’appuyantlsurs connaissances des dispositifs de

66



formation et sur le travail réalisé en commissi@nnfation, ils proposent de maintenir
I'effectif de I'entreprise tout en proposant a uertain nombre de salariés de se former
pendant 1 an en profitant de financements offeais gvers organismes. Leur argument
principal consiste a miser sur une reprise deiVaétet sur le gain en qualification apporté
par l'opération. Pendant 1 an, ces salariés neepmilt rien a I'entreprise et si jamais il
devenait ensuite possible de les réintégrer, kgmise récupérerait une main-d’ceuvre mieux
formée alors que si elle les licencie, elle perd dempétences qu’elle n’est pas certaine de
retrouver plus tard sur le marché ce qui pourtaihéner a devoir faire face a des codts de
formation internes et a une perte de productiwet@poraire. Le directeur est séduit pas la

solution, la soumet a la direction du groupe cagdepte.

A partir de 134, les représentants du personnelpsiignt sur le travail réalisé en commission
formation dans laquelle Bernard s’est beaucoupsithvBepuis plusieurs années, les souhaits
de formation et d’évolution de carriere de chaquerier sont exprimés lors d’entretiens
individuels qui ont lieu tous les 2 ans et consgydans une base de données. La commission
formation dispose ainsi d’'une information tres fisier les compétences de chacun et leur
valorisation dans I'entreprise. Cette informatiom \étre mobilisée pour mettre en
correspondance les nécessités de réduction deditaunvre, les possibilités de formation et
les souhaits des ouvriers de maniere a trouversahgion satisfaisante pour tous. Sur cette
base des propositions sont faite et 40 salariéenta@ires partent en formation. L'année
suivante le carnet de commande permet non seuledengintégrer ces salarieés, mais
également d’embaucher 30 nouveaux salariés. Cettdiom a fait désormais école et
constitue un moyen de gérer les fluctuations ingmtes du carnet de commande qui ne

peuvent étre compensées par la mobilité entrdéefdia

Localement, les représentants du personnel interei® également dans la composition des
équipes de maniére a éviter la survenue de comfliespersonnels sur les chantiers. Leur
connaissance des ouvriers, des chefs d’équipesatiads de chantier les place en position de
conseillers sur la gestion des plannings afin datvcertains appariements dont ils savent
gu’ils peuvent étre explosif : « Si tu fais pasfgaf’as pas un jour ou y a pas de conflit. Pas
sur le boulot, mais entre les personnes. C’est maph supporte pas untel, c’est tel chef qui

peut pas blairer tel ouvrier...C’est tout le tempg’est toi qui doit régler ¢ca. T'es presque
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obligé de faire de la psychologie. » (Bernard). fid@s, en raison de cette culture d’'une
tradition de conflictualité et de contestation gi@st peu a peu établie (cf. infra), les ouvriers
hésitent de moins en moins a contester les orgerfyis violemment, comptant ensuite sur
les syndicalistes pour les soutenir et leur év@dicenciement. Bernard et Charles évoquent
ainsi plusieurs cas douvriers « grillés aupres ptesque tous les chefs » mais qu’ils
réussissent tout de méme a placer dans les éq@ipdaisant, les représentants du personnel
participent activement au maintien d’une ambiancers pacifiée, mais tout du moins
acceptable, sur les chantiers, condition pour qugrdéduction se déroule le mieux possible,
tout en rendant service a des ouvriers qui, dasstiggs configurations, auraient probablement

perdu leur emploi.

On retrouve la une constante dans l'action des isglistes suivis : ils parviennent a
s’'imposer comme des interlocuteurs responsablegmice des entreprises et des salariés en
agissant de maniere a ménager les intéréts des metigs en s’appuyant sur leur capital
militant ainsi que sur la mobilisation de connamsss et de savoir-faire spécifiques adaptés
aux diverses situations et aux différents actduesr facon de gérer les conflits ouverts en

fournit une autre illustration.

La gestion des conflits

Suite a des mouvements de revendication nhombreuxest accompagnés de greves qui ont
blogué totalement I'activité de I'entreprise, lgmdicats de la SCF ont obtenu un ensemble
d’acquis qu’ils jugent tres importants au regardcgequ’on peut trouver dans les autres
filiales du groupe et plus encore chez la concaegeraugmentations de salaires réellement
négociées annuellement, 13éme mois, possibilifgreledre les 5 semaines de congés payés a
la suite (immigrés) et CHSCT tres actifs. Ce qui tire a André : « Le boulot est dur
d’accord, mais quand méme, les gars, ils ne santadheureux. lIs ralent tout le temps mais
c’est pas Bouygues ou Vinci. On est mieux payéguriconsidérés et on a de meilleures
conditions de travail. Ceux qui sont pas contgetseur dis qu’ils ont qu’a se mettre a leur

compte. »
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Ces 5 derniéres années, ces mouvements ont coliodéte@tion du 13eme mois (5 semaines
de gréve), l'octroi de primes de rendement (3 seamde gréve), le remboursement intégral
de I'abonnement pour les transports en communr{iases de gréve), la prise en charge par
I'entreprise du renouvellement en nombre suffigdmiu nettoyage des vétements de travail (1
semaine de greve) ou encore l'arrét des chantieca® d’'intempéries importantes (4 jours de
gréeve). Le niveau de conflictualité dans I'entrepriest donc relativement élevé et

s’accompagne de négociations permanentes.

Ces mouvements ont contribué a fonder une tradit@lutte qui n’existait pas avant le début
des années 1990, ils ont montré que la mobilisaétait payante et ont conforté les
représentants du personnel dans leur fonction res taur réle. lls ont par ailleurs instauré
certaines pratiques sur lesquelles il est diffidiéerevenir comme celle qui consiste a laisser
les ouvriers décider de l'arrét du travail en castempéries, arrét validé ensuite par
'animateur sécurité et la direction, conscient&elig ne peut s’y opposer sans déclencher de
conflit: « Les chefs maintenant sur les chantidss,ont pas intérét a faire marcher la
pointeuse les jours d’intempéries ou de ne pasagct’intempéries en faisant passer les
heures perdues en récupération des heures sup’.lé®ogars, ¢ca marche plus ca. C'est les
ouvriers qui décident de ce qu’ils vont faire,nlacceptent pas tout. Alors qu’avant, il faisait

-5, tu bossais et personne moufetait. »

Pour autant, la démonstration du rapport de fogstersouvent nécessaire, ce qui implique de
savoir gérer et manceuvrer des conflits dont laifsegtion excede souvent les revendications
explicites. Il peut parfois s’agir de regler desitemtieux anciens, de compter ses forces, de
tester une nouvelle direction en faisant la dénratish du rapport de force comme cela est
arrivé a diverses reprises. De ce fait, il peutgiradisjonction entre ce que les salariés, les
militants de base, voire les représentants du peedale « seconde ligne », comprennent et
entrevoient des enjeux du conflit et ce qu’il rea@upour les représentants du personnel qui
concentrent les délégations, maitrisent toutedtimfation et menent les discussions avec la
direction. Ce qui impligue que ces derniers soi@nnéme de manipuler deux types de
discours, différents aussi bien dans la forme que Is fond, face a leurs différents
interlocuteurs. Alors que celui adressé aux sagr&ut uniguement concerner les conditions

de travail et de rémunération, celui en tenu falzedirection peut étre sensiblement différent.
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Ainsi, au sujet d’'une greve portant sur la réducties deélais de livraison sans contrepartie,
les représentants en position de leadership syndieacachent pas qu’en soutenant le
débrayage des ouvriers d’'un chantier et en poussdaktension du mouvement a d’autres
sites, il s’agissait essentiellement de faire lmaéstration de leur capacité de mobilisation
face a une nouveau directeur afin de lui faire grerconscience qu’il allait devoir composer
avec un rapport de force qui limitait son pouvdirses marges de manceuvre. lls avouent
gu'ils auraient pu tenter de passer par la négoaiamais que le passage par I'épreuve de
force s’avérait nécessaire pour faire comprendre directeur « qui est arrivé en tapant sur la
table en disant que c’était lui le chef» (Bernardpu il mettait les pieds et lui faire
comprendre que la boite lui appartenait pas plteuguouvriers » (André) et qu’« il fallait lui
apprendre les régles du jeu » (Charles) qui n'étams forcément celles qu’ils avaient

connues ailleurs.

Ce nouveau venu a donc joué dés le départ le ragpdorce. Cherchant a montrer qu'il était
le patron et qu’il ne se laisserait pas faire, assrendu sur le chantier ou le mouvement a
commenceé pour signifier aux ouvriers qu’ils n'obtieaient rien et qu’ils n’avaient pas droit
au chapitre. Résultat, « il s’est pris le conflénd la gueule » (Bernard) car en réaction, le
débrayage se transforme en greve durable qui, Soopulsion des représentants du
personnel, s’étend aux autres chantiers, ces dgrpeéférant reprendre en main un
mouvement commencé spontanément, quitte a le déeéraplutét que le laisser sans
contr6le d’'une part pour le maitriser, d’autre gaotir en récupérer les profits symboliques et
affirmer leur position face a la nouvelle directidsne fois les revendications satisfaites, ils
ont également pu faire la démonstration de leurac#p a faire reprendre le travail aux
ouvriers, démontrant ainsi la force du groupe efede capacité a le maitriser. Désormais, le
nouveau directeur ne prend plus d'initiative saossalter les représentants qu’il considere
comme ses principaux référents disposant d’'une éapnnaissance et d’'une vraie prise sur

les ouvriers.

En dehors des revendications explicites, ce coodlihportait donc un autre enjeu : rendre
évident au nouveau directeur de I'entreprise gaesymdicats, par le biais des représentants,
maitrisaient parfaitement leur base. Or, de leeuanéme, rien n’est moins évident. Bien que

la direction puisse avoir I'impression de mouversaqniasi-spontanés qui se déclenchent tres
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rapidement dés qu'une négociation achoppe ou qu'tevendication est rejetée, la
mobilisation des salariés suppose un travail ded fem amont, avant méme que les
revendications ne soient présentées et que lesciafigos ne soient entamées. Le schéma
présenté par les représentants du personnel gsutew peu pres le méme, qu’ils soient a
l'initiative d’une revendication ou qu’ils s’en feant le relais. Dans un premier temps ils font
le tour des chantiers pour expliquer leur positiamsi que les modalités d’action
envisageables selon la réaction de la directionfa@ant, ils prennent la mesure du degré de
sensibilisation de la base et des potentialitémalailisation en fonction des enjeux. Ce travail
s’avere souvent long. André et Bernard soulignémgi ajue les ouvriers ont toujours un peu
de mal « a démarrer » et que tant gu’ils n’estinparst pouvoir les mobiliser massivement, ils
préferent ne rien tenter plutdét que de se lancas dan mouvement minoritaire a l'issue
hasardeuse et dans des négociations ou le rappddrck ne les placerait pas en position
favorable. Ce n’est donc que dans un second tegupsd ils sentent que les conditions sont
réunies, qu’ils déposent un préavis et, qu'en Ealoge d’appel immédiat a négocier par la
direction, ils déclenchent la gréve. S’ils savené gette modalité d’action est une des plus
efficaces pour obtenir satisfaction, ils ne la ¢déent jamais comme anodine et savent
également qu’elle est a manipuler avec précautomuoand « c’est parti, ca peut durer et |3,
il faut savoir bien manceuvrer et bien savoir ce lggegars et la direction ont dans la téte »
(André) ou « il faut improviser pour trouver desusions, parce qu’une fois qu’ils ont décidé

de pas travailler, tu les fais pas reprendre comgene (Bernard).

Les premier et deuxieme jours ne posent génératepaende probléme, ils servent a mettre
en place la pression avant le dialogue. C’est da&-giee les choses deviennent plus délicates
et que les représentants du personnel font unsparia suite. Bien que, par expérience, ils
sachent que la direction les appellera pour négdtseesperent toujours qu’elle le fera le plus
rapidement possible de fagon a ce qu'ils puissardeag la main sur le mouvement. En effet,
apres quelques jours d’occupation des chantierduosiége, il devient difficile de gérer le
guotidien et d'imposer une perspective de repris®uand ¢a dure trop, les gars veulent plus
reprendre. lIs sont Ia toute la journée et ¢caileasz. lIs jouent aux cartes, boivent des biéres
et se foutent du reste » (André). Selon Charlastdprésentants du personnel perdent parfois
completement la main et méme si les revendicatoms dans I'ensemble satisfaites, ils ont
bien di mal a faire lever les occupations et &fedprendre le travail au point qu’il estime

gu’« heureusement qu’ils ont une femme a la maggreur dit que ¢a suffit, sinon je sais
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pas comment on ferait, ¢ca pourrait durer des sessaomme c¢a. » S'il partage ces mémes
préoccupations, Bernard fait également part dessoici de ne pas « emmener les gars dans
un aventure dont on sait pas comment elle finiedi® de ne pas les mettre, eux et leurs
familles, dans des situations financieres délicdtemrde notamment le souvenir d’un conflit
ancien qui a touché une autre filiale du groupedpahun mois et au bout duquel les ouvriers
n'ont rien gagné et n‘ont pas obtenu le paiemestjders de gréve. On peut voir dans cette
préoccupation I'expression d’une démarche syndicaksponsable » telle que la promeut la
CFDT, mais I'essentiel reste la maitrise du mouvdrpar la connaissance fine des intentions
de la direction, de ses marges de manceuvre et pantréle de la mobilisation sur le terrain,
gu’il s'agisse de maintenir le mouvement ou au irg de le calmer. D’expérience, les
représentants du personnel savent qu’'une greveih@abs passer un week-end pour ne pas
s’installer dans la durée. Quel que soit le joursde déclenchement, il faut que le vendredi
tout soit rentré dans l'ordre et, généralementyilgarviennent. Cette maitrise de la greve

repose sur trois éléments.

Tout d’abord, la capacité a construire et a metinescene le rapport de force face a la
direction devant laquelle ils se présentent mooraroe des agitateurs que comme les seuls
capables de contenir le mouvement tout en la ntettagarde sur les risques d’enlisement en
cas de refus de négocier ; enlisement préjudicipble I'entreprise qui prend du retard sur
ses chantiers comme pour ses cadres et dirigeamis whe part non négligeable de la
rémunération dépend de leur évaluation par la tiinecu groupe, laquelle porte notamment
sur le climat social. Ensuite, la formulation deeardications qu’ils savent raisonnables et
acceptables au moins en partie, qu’ils pourronemidife en s’appuyant sur leur connaissance
du carnet de commande, des résultats de I'enteepusur un ensemble de préconisations (du
CHSCT, de la médecine du travail, de la directiongdoupe) en termes de sécurité et de
conditions de travail. Enfin, une capacité a mahbililes ouvriers et, dans un second temps, a
les convaincre, méme si ce qui a été négocié nespwnd pas entierement a ce qui était
revendiqué, qu’il sera toujours possible d’obtemitiere satisfaction plus tard plutét que de
s’enliser dans un conflit durable préjudiciable ptaus. Tout cela implique le maintien d’un
dialogue permanent avec la direction et une pré&seonstante sur les chantiers de maniére a

voir de jour en jour « ol en sont les gars et jimgis sont préts a aller » (Bernard).
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On voit ici limportance primordiale du crédit doiis disposent aupres de ceux qu’ils
représentent et de la direction : porte-parole ateprs des intéréts des premiers, ils se
présentent également comme des interlocuteursini&git et raisonnables aupres de la
seconde. Apparait ainsi un aspect central danadaigu’ils font de leurs connaissances du
terrain, de l'entreprise, de la réglementation, deantages lies au fait d’appartenir a un
groupe attentif au climat social et a la sécurd@sdses filiales. Plus que le fond, c’est la mise
en forme de ces connaissances dans des discoytesadaleurs interlocuteurs qui prime.
Cette mise en forme apparait a ce point importgaten I'absence de connaissances ou de
certitudes (sur la mobilisation de la base, sumplesitions de la direction), les représentants
n’hésitent pas a bluffer ou a faire des paris ®wehir, annongant parfois des actions ou des
résultats de négociation qu'ils devront ensuitesfaidvenir, au moins partiellement. Comme
le dit Bernard, « I'essentiel c’est pas de savoais que les autres croient que tu sais, apres tu
te débrouilles ». C’est la tactique couramment ey#lpar Charles qui, en CCE ou en
réunion de DP, menace régulierement de faire débrkeg chantiers sur la question des
primes et des augmentations de salaire, argumegtenta base est remontée (alors méme
gu’elle ne l'est pas) et qui, pour garder la fatec@nserver sa crédibilité, se trouve dans
I'obligation de faire monter la pression sur lea@n. A inverse, il peut aussi s’agir de cacher
ce que l'on sait pour faire mettre la pression lsudirection et mobiliser la base comme
guand, face aux ouvriers, les représentants dwmees défendent un maintien du taux
d’augmentation des salaires pour 2009 quand latireen décréte le gel, alors méme qu’ils
savent d’emblée qu'il faudra faire des compromis ldes négociations et qu’ils ont déja a

I'esprit la limite au-dela de laquelle ils ne pant aller.

Conclusion de la 3éme patrtie

Les évenements relatés par les représentants donpet révelent que leurs interventions
reposent sur une combinaison entre un recours élindit 'expertise extérieure, des
connaissances formelles (droit, économie, disgegiie formation, protection sociales), des
connaissances informelles acquises sur le terdes, manieres d'étre et de s’exprimer
adaptées a leurs interlocuteurs et des valeurte Cetnbinaison forme un cadre de référence
cognitif et symbolique qui informe et oriente lewastions et leur permet d’exercer leur

fonction de maniere efficace. Si bien que le défeuserait-ce que d’'un seul de ces éléments
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de la combinaison tend a réduire cette effica€te.la combinaison sinon parfaite, mais tout
du moins la plus complete possible est raremetisé@adans les faits. Il apparait alors que
I'efficacité des représentants du personnel repsse un travail collectif d’échange

d’'information et de distribution des roles en foostdes dispositions de chacun.

Conclusion générale

Les trois leaders syndicaux de I'entreprise solfrgine de I'implantation des syndicats en
son sein. lls ont été a la pointe des luttes quiabouti a de nombreux acquis pour les
ouvriers. Leur expérience du terrain, ainsi que &pertise dans de nombreux domaines les
a rendus irremplacables, que ce soit pour lesiéajapour les directions ou pour leurs
organisations syndicales respectives. lls formeant @illeurs un collectif soudé dont le
fonctionnement est désormais largement rodé. Raues ces raisons, ils bénéficient d’une
trés forte Iégitimité et on peut ainsi comprendue,gpendant plusieurs années, la question de
leur remplacement ne se soit pas posee, persoagam’intérét au changement. Du coté de la
direction, on préfere traiter avec des personnes lgun connait bien, avec lesquelles le
dialogue prend souvent la forme de I'épreuve deefomais dont on sait qu’elles portent des
revendications raisonnables, qu’elles maitrisentblse et avec lesquelles on arrive
généralement a un terrain d’entente en faisaninagil® les intéréts de I'entreprise et ceux des
salariés ne sont pas totalement opposes, ce goenassent aisément les représentants du
personnel. Du c6té des centrales syndicales, ontantérét a s’appuyer sur des représentants
biens formés, loyaux, solidement implantés localtmBour les salariés, ces représentants
ont fait la preuve de leur efficacité dans la dééewule leurs droits, de leurs conditions de
travail ou de leur rémunération et s'’ils les régiisrégulierement et si les rapports de force
entre syndicats ne changent pas, c’est essentaileen raison d’'une forte personnalisation
de la fonction. Enfin, ces représentants eux-mémeegoyaient pas l'intérét de préparer leur
succession trop a I'avance. Non seulement ils pemnisavoir le temps, mais c’était aussi une
facon de ne pas prendre le risque de remise er chuteur leadership par la promotion de

nouveaux militants.
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Deux événements ont remis en cause cette situatiamt fait émerger le probleme de la
succession et de la transmission des charges etodesissances, notamment pour la CGT.
Le premier est le décés, suite a une longue malddia représentant CGT qui, depuis de
longues années, détenait les mandats de délégigereprésentant du personnel au sein d’un
des établissements de I'entreprise. La seule peesqui serait susceptible de le remplacer est
un jeune ouvrier qui, de l'avis unanime des respbles syndicaux de l'entreprise (CGT
comprise), ne détient pas suffisamment d’expériem@anque de formation, ne bénéficie pas
de la reconnaissance et de la confiance des salgeée difficilement les relations avec les
cadres et la direction, ne se sentant a l'aise dgns la confrontation ouverte, mais étant
incapable de mener des discussions argumentéepoifiti qu’André compte sur Charles,
pour I'encadrer, le canaliser et le former, maiglemier ne peut pas grand-chose : « Je suis
d’accord pour l'aider, le former, lui apprendreqiee je sais, mais je vais pas lui courir apres.
C’est a lui de venir me voir, et il ne vient pasLe second événement concerne l'autre
établissement de I'entreprise. Il s’agit du dépanminent a la retraite d’André qui
souhaiterait « passer la main le plus vite possiplaais ne trouve pas de successeur qui soit
a la fois suffisamment compétent et disposé a mceet héritage un peu lourd, ne serait-ce

gue pour reprendre ses mandats et responsalili@ies.

Dans ces deux cas, le monopole par quelgues-uria tEprésentation active des salariés
aupres de la direction montre ses limites. Ce prablse pose dans une moindre mesure pour
la CFDT et FO. Les deux responsables, Bernard atl€hayant respectivement 45 et 46 ans,
leur départ n’est pas programmé avant quelquesean@ela étant, la situation de la CGT leur
a fait réecemment prendre conscience de l'urgencelélecter les salariés et les militants
susceptibles d’étre formés et de prendre des reapdites afin de préparer la reléve. Et cela
s’avere d’autant plus difficile que rien n'a été fen ce sens depuis qu’ils ont commencé a
concentrer les mandats entre leurs mains. Celefagffet plus de dix ans pour FO et la
CFDT, trente ans pour la CGT, gu’ils prennent tenitcharge et que les autres représentants
ou délégués du personnel voient leur fonction tédaiide la figuration lors des réunions, en
dehors des quelques visites de chantier que cerffiectuent dans le cadre de leur mandat au
CHSCT. On comprend qu’en plus d’'un rapport au gagbid’un rapport au langage assez
négatifs, les représentants de « seconde lignerepesent sur les leaders ce qui, en retour,
bloque leurs perspectives de prise de respongabiit ne prennent pas le temps pour se

former et a accumuler les connaissances nécessaaes prises de responsabilités. Cela se
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traduit concretement par la perception de l'ini¢title se former et de s’exposer plus gqu'ils ne

le font et cela, d’autant plus qu’ils ont de I'agmneté.

Le probléme n’est donc pas celui d'un manque dieate formation adaptés, mais celui de la
délégation excessive de toutes les fonctions sgfetica un petit nombre de représentants du
personnel bien implantés, tres investis, maitripamtaitement leurs dossiers ainsi que leurs
relations avec la base ou avec I'encadrement etlitestions dans les phases de conflit /
négociation. On voit ainsi que si 'acquisition damnaissances, des compétences et de la
|égitimité nécessaires a I'exercice efficace d’uanaiat de représentant du personnel, suppose
une certaine longévité, celle-ci pose le probléemdéadransmission. Non seulement parce que
former un « bon » représentant implique un investigent en temps — au quotidien et dans la
durée -, mais également parce qu’avec le tempsgap des changements importants qui
tendent a creuser des écarts entre les agenta@nquli vieillissent et les nouveaux entrants,
que ce soit du point de vue de leur rapport alathagle leur rapport a I'avenir, de leur rapport
au syndicalisme, de leur rapport au savoir, de Msion de l'entreprise et de leur

représentation, de la position gu’ils y occupenseront ameneés a y occuper.

En effet alors que pour les « pionniers » au seainl’@ntreprise, I'engagement syndical
pouvait se présenter comme un moyen mis au semtespérances de promotion sociale dont
les chances de réalisation dans I'entreprise étdadinles, pour les jeunes ouvriers, mieux
formés et aspirant & une évolution dans I'entrepiisse pourrait bien que ce soit l'inverse.
En effet, pour eux, I'engagement syndical appapfiis souvent comme un frein a leur
carriere professionnelle et ils ne I'entrevoiens mmme la possibilité d’entrer dans une
carriere alternative, ce qui expliqgue que les tleglers syndicaux les décrivent comme plus
« individualistes ». Méme lorsqu’ils sont élus dergonnel, leur engagement reste limité. Ils
se maintiennent en retrait derriére les leadetsiggies, n'assistent pas a toutes les réunions
et, pour ce qui nous intéresse ici, ne suiventiga$ormations syndicales. lIs les refusent la
plupart du temps et, quand un responsable lescyitimsoffice, il n’est pas rare qu’ils ne s’y
rendent pas. De facon plus générale, non l'avolg siguligné, les trois leaders estiment
gu’ils ne peuvent rien déléguer car s’ils attendgme les autres représentants prennent en
charge des choses, ils savent quils ne le fer@a® p\lors méme qu’ils souhaiteraient

déléguer et pousser en avant de nouvelles figiusese les trouvent pas et se sentent dans
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I'obligation de tout faire et de s’investir. De ménalors qu'a chaque élection ils cherchent a
renouveler les listes — non seulement pour asdater succession, mais également pour
remplacer des élus jugés trop inactifs —, ils ngrveennent pas. Bernard rapporte ainsi
gu’apres avoir annoncé qu'’il entendait passer lemmpf@nsemble de ses colistiers ont menace

d'arréter s'il se retirait de la liste.

Les difficultés rencontrées par les leaders damedhaerche d’ « héritiers » a qui transmettre
et qui seraient préts a recevoir s’explique dongramde partie par des différences de rapport
a la carriere professionnelle et a l'avenir quitssduit par des différences de rapport a
'engagement syndical. Le sens que les plus jeatigbuent a un investissement plus pousseé
se distingue ainsi nettement de celui qu’attriboidieurs ainés de quelques années au moment
ol on a misé sur eux et ou ils ont pu se sentiestis d’'une mission. Méme si on peut
également penser que la perspective de prendedéaerde figures aussi Iégitimes et aussi
solides puisse produire des effets d’inhibition ks plus jeunes ou les plus novices dans
'action syndicale, plus fondamentalement, ce protd de succession révéle un décalage
structural procédant de I'écart temporel entre termant ou les « pionniers » ont été recrutés
et celui ou ils commencent a se poser la questioladeleve. Entre ces deux moments, les
conditions d’emploi, I'état du marché du travaés laspirations des nouveaux entrants, les
relations entre salariés et syndicats, etc., oabg#é. En plus de la concentration d’'un nombre
importants de mandats pendant de longues annéesict@ssion et la transmission sont
rendues d’autant plus difficiles que les disposgiales novices ne sont pas ajustées aux

arrangements et aux pratiques antérieures misplsies par leurs prédécesseurs.

Bien que les trois responsables estiment que tadtion syndicale constitue le préalable a
toute prise de responsabilité et a I'exercice deé neandat, notamment pour les jeunes en qui
ils aimeraient voir « la reléve », le réel problengese situe pas au niveau des compétences ou
des connaissances, mais des dispositions militattes rapport a la carriere. Au départ et de
leur propre aveu, les «pionniers » ne connaissai@m et ils ne se sentaient pas

« naturellement » compétents (bien que deux d’exuseposseédaient un rapport aux savoirs
formels positif en raison de leur parcours scojaimeais ils avaient un fort sentiment de
révolte face a leurs conditions de travail ainsuge certaine idée du groupe ouvrier et de ses
intérét qui les disposait a le représenter. Ortramement aux ouvriers plus anciens et aux

représentants de « seconde ligne », les nouvedtenendétiennent des ressources scolaires
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conséguentes ainsi qu’'un rapport au langage etanirsbeaucoup plus positif, comme le
souligne Bernard quand il affrme qu'«ils en cossant parfois plus que moi sur leurs
droits » et qu’ « ils savent aller chercher l'infation la ou elle est et s’en servir quand ils en
ont besoin ». Ce qui fait défaut, c’est une imagegbupe, une représentation claire des ses
intérét, un sentiment d’appartenance fort, une méla’améliorer les choses pour tous, de
militer et de donner de sa personne pour se nmattservice des intéréts collectifs. De I'aveu
des trois leaders, les jeunes refusent de sadefiercarriere professionnelle au syndicalisme,
ayant bien conscience qu’en s’engageant ils riggdersubir des mesures de rétorsion de la
part de la direction, mais également que les fonstide représentation du personnel ne
permettent pas d’accéder a des postes a respatgsehils la mesure ou elles impliquent une
forte dépense de temps en dehors de la produaiocomme le dit Bernard, « un chef de
chantier il doit étre la tous les jours, il peusgeasser son temps en visites ou en réunion. » Si
on ajoute a cela que les conditions de travaiketédnunération dans I'entreprise sont bonnes
(matériel, vétements, équipement, salaire, prihi8éme mois, intéressement, participation,
mutuelle) tout du moins par rapport a certainssdssconcurrents (et a fortiori par rapport a la
sous-traitance) et que les ouvriers le savent, @anpeend que I'engagement syndical ne
s’'impose pas comme une urgence et cela d’autast quiand on peut encore compter sur

guelques responsables pour défendre les acquseti/ancer les revendications.
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Annexe 2

Monographie de I'entreprise C’

Jean-Marie Francescon
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Introduction

Cette étude repose sur des entretiens collectifsés avec des représentants du personnel de
'entreprise C’ et deux de leurs interlocuteurséeiurs (non salariés de I'entreprise). Les
délégués rencontrés sont des €élus de deux CE o€Tl®tablissements distincts, tous deux
implantés en région Est. lls sont membres de ddlesitués I'un au Nord, I'autre au Sud de

la région. Certains se croisent lors du CCE, maissl rapports semblent étre relativement
distants, les uns étant adhérents a la CGT, leesawtlevant de la CFDT. Chaque entité
syndicale donne limpression de fonctionner en vabwes, plutbt en opposition gqu’en
coopération. C’est surtout a I'occasion des négiocia annuelles que ce clivage s’exprime,
les uns signant I'accord, les autres refusant tdderades avancées qu'ils jugent insuffisantes.

Il existe d’autres collectifs, des adhérents a EQlard, a la CGC au Nord et au Sud. Ils n’ont

pas été approchés a I'occasion de la présente.étude

Le processus de recueil des données a été le suidans un premier temps, nous avons pris
contact avec des responsables syndicaux régioragbewk organisations syndicales, pour la
branche Batiment. lls nous ont suggéré de renqooégains acteurs, auxquels nous avons
ensuite présenté notre demande d’étude. Cette rpostathodologique met la recherche
d’'informations sous leur contrdle. lls ont pu attmoment, interrompre le recueil de données
sans avoir a se justifier. Le secrétaire (CFDT)cdllectif Nord a d’ailleurs utilisé cette
faculté. Pour ce méme collectif, et bien qu'au dgpg&tude soit centrée sur les mandats de
CE et de CHSCT, nous avons accepté gu'un délégugedsonnel (DP) se joigne a son

collegue dés les premiers entretiens, car ils’babitude de coopérer entre eux.

Les informations ont été recueillies lors d’entat non directifs, enregistrés avec lI'accord et
sous le contrdle des participants. Sauf les detetlatuteurs extérieurs, tous sont d’origine
étrangére. Il s’agit d’une population dont le nivescolaire n'a pas dépassé fade lycée.
Leur usage de la langue francaise ne leur pernetpdongs développements. Cependant,
tous possedent une riche expérience des métieggoduceuvre. lIs n‘ont pas I'habitude de
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raconter longuement leur parcours, ni de dévelopgmntanément les analyses qu'ils

élaborent a propos du travail.

Ce document est donc la synthese des donnéesliiesuear bribes, au fil d’environ trente
heures d’enregistrements au total. Son content Bolgjet de plusieurs validations partielles
aupres des interlocuteurs concernés. La questioandettre le rapport entier aux délégués du
Nord et du Sud leur a été posée. lls y sont favesah la condition que I'anonymat des

personnes et des entreprises soient strictemeeagiEs.

Notons encore que cette synthese est basée suwedaslisations. Des observations de
I'activité réelle, en situation, auraient apportéroatériau plus conséquent. Il n’est pas exclu
gue cette étude ouvre la voie a de telles investigg qui pourraient étre demandées par les

responsables régionaux des structures syndicales.

83



Un collectif de I'établissement Nord

Deux délégués ont participé aux entretiens : MamsMiguel GOMES et Monsieur Can
DOGULU

L’établissement d’ou émane ce bindbme comprend envir90 salariés permanents, et 70

intérimaires. Ces derniers ont tous vu arriveiriag leur contrat en novembre 2008.
Les institutions représentatives du personnel somposées comme suit :

Au CE : 1 CGT, 1 CFDT (secrétaire), 2 FO, 1 saitpiétte, 1 CGC

Aux DP : 1 CGT, 1 CFDT, 1 FO,

Au CHSCT : 1 CGT, pas de CFDT, 2 FO, dont le sam&t1 CGC

Monsieur Miguel GOMES (Cgt)

M. GOMES est né au Portugal en 1946. Il est adihérda CGT depuis 1980. Ses mandats
actuels sont les suivants : représentant du peesomm CHSCT, élu titulaire au CE,
représentant syndical au CE et au CCE, déléguécajmmhr remplacement d’un collégue en

longue maladie.

De son enfance, il livre qu’il a commencé a trdeaitlans le magasin de fruits et légumes de
son pere, des I'age de 14 ans. Sa scolarité prerddde moment la. Il vend les produits dans
le magasin et sur les marchés. C’est pour ¢a, diIGRMES,« que je n’ai pas cotisé a la
caisse de retraite »En conséquence, a plus de soixante ans, il tlavaicore sur les

chantiers pour faire augmenter sa future mensualité
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A 20 ans, il effectue son service militaire en Alagdl se souvient que son pere a du
prolonger son propre service par un engagement ldanggion Etrangéere. Cet engagement
est obligatoire au Portugal a cette époque ou &Saldzige le pays. L'avantage dont M.

GOMES se souvient est qu’en cas d’arrestation atodédle par la police, si 'engagé faisait
état de son statut en montrant l'insigne qu’il pitrtau revers de sa veste, il était

immédiatement mis hors de cause ou a nouveaudéuoirculer.

En 1970, son engagement militaire prend fin. lirche du travail et en trouve en France. Il y
émigre aussitbt avec son épouse, se fait engager utee faiencerie, en Bourgogne. Dans
cette usine qui fabrique des baignoires et autra®nels sanitaires, ikapprends a faire de
tout : le remplissage du moule selon la formulepdssage au four et la surveillance de la
premiere cuisson, le contrdle, la réfection desadtd, le dépbt de la glacure et la deuxieme
cuisson ».Ses tuteurs sont presque tous des Portugais, camigomajoritaire de I'effectif
des ouvriers de la firme. Son épouse travaille @dltomme femme de ménage, puis elle est
embauchée dans une usine. Une année passe, olndgienge familiarise avec la langue
francaise, «e qui n’a pas été facile, dit M. GOMES, méme si par I'entreprise, il psutvre
deux fois par semaine des cours du soir de frangaga n’était pas grand chose, mais on
apprenait a nommer I'éponge, la cuillére, la fouetie, des trucs comme c¢a. C'était déja pas

mal pour dépanner ».

Il entend vanter par un beau-frere les mérites giagis ou la vie est moins chére et les
salaires plus importants : 'Est de la France. inésrmations sont fiables, car cette personne
les tenait de collegues travaillant dans une élid@gionale de I'entreprise. Ce beau-frére fait
d’ailleurs I'expérience de travailler durant quinpers dans la région cible (en vérifiant la
différence du prix du pain, entre autres), avantalener a la famille de M. GOMES le signal

du départ de la Bourgogne.

Cependant, il reste a mettre fin au contrat deaitale la faiencerie a son échéance prévue,
sous peine de devoir payer une indemnité a I'enguloyEn effet, a ce stade du récit, M.

GOMES indique que I'emploi en France a été trouae«pl'immigration ».
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Il est embauché dans une PME en tant que maconlgconstruction d’un hépital, un CHU.
Les travaux en sont au creusement des fondati@msereprise change de nom deux fois en
cing ans. En 1975, il la quitte et se fait embauaiez FRITSCH, qui sera absorbée par
'entreprise C’ en 2001. Chez FRITSCH, il renconare travailleur portugais, syndicaliste
CGT, élu au comité d’établissement et délégué dsopeel. Ce colléegue est en lien avec une
association d’'avocats qui fournit l'aide juridigaex délégués qui la sollicitent, moyennant
une cotisation forfaitaire annuekeon va la bas, on ne se casse pas la téte>syndicaliste
propose a M. GOMES d’adhérer a la CGT, puis il ddigte pour qu’il se présente aux
élections professionnelles comme candidat suppkambmité d’établissement. M. GOMES
participe a la préparation des élections soustauite de son collegue. Dans ce contexte, il a
I'occasion de rencontrer M. WEBER, le permanensyudicat CGT de la construction. Une

coopération fructueuse se nouera dés lors entrderesacteurs.

M. WEBER prendra en charge la rédaction des texied’action syndicale nécessite : tracts,
pétitions, lettres a diverses institutions, maisnihgira jamais sans I'expression d’une
demande formelle de M. GOMES. Celui-ci dira, pamparaison avec l'action d’autres
syndicats, que ka CGT défend mieux que les autresPour lui, la CFDT recherche trop

souvent «des arrangements.

Le cumul des mandats de M. GOMES lui permet d&eiliun volume de soixante heures par
mois, mais« c’est un truc qu’on ne dit jamais M prend soin de ne pas diffuser cette
information a ses collegues de travail, car selond les heures de délégation créent des
jalousies avec les ouvriers ; ils peuvent nous eeper de prendre des heures pour ceci ou
pour cela » Ce temps est utilisé, hors crédit ou non selsrcées, pour les visites de chantier,
la recherche de renseignements, par exemple aderésspection du travail, la préparation

des différentes réunions des délégués.

Une divergence existe cependant entre les délégul@sdirection, laquelle conteste parfois

gue des réunions de préparations de CE ou de CCIe stedit d’heures soient nécessaires.
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De méme, lorsque les délégués ont demandé l'iastail d'une ligne téléphonique et

d’internet, la direction a proposé un local syndwache de la machine a café. Elle tarde a
procurer les clés d’acces restreint a I'intranet’eetreprise. Dans I'établissement, outre le
local attribué aux élus du CE, chaque syndicatadispd’'une piece fermant a clé, comme le
stipule le code du travail. Néanmoins, M. GOMESsstatous les documents relatifs a ses

mandats a la maison, pour garantir leur accedgibien cas de probleme »

En 1998, M. GOMES est nommeé délégué syndical. Peesades négociations s’ouvrent sur
le montant du panier et des indemnités de déplaterhes résultats sont décevants pour les
ouvriers, qui sont une trentaine a décider la greeemouvement, animé par M. GOMES, est
suivi a 80 %. Les contacts entre les compagnonsfaolités parce qu’ils sont nombreux a

travailler sur un méme chantier, la constructiomnd’hépital. Les débrayages ont été
déclenchés sans trop prévenir a I'avance, lorsgjwarmion de béton prét a couler arrivait sur
le chantier. Un directeur régional de la sociétiéecalors dans la négociation, laquelle aboutit
un mois plus tard, en donnant satisfaction auxméieations syndicales. Selon M. GOMES,

dans ce conflit, 'un des éléments clés pour I'abite du rapport de forces a été la solidarité
du grutier avec ses collegues. Il se souvient geed’une nouvelle gréve, le chef de chantier
avait pris les commandes de la grue délaisséeopacanducteur, pour freiner le mouvement.
M. GOMES avait alors prévenu linspection du travqui avait constaté I'absence de

qualification du chef de chantier pour conduiregje.

Concernant la formation syndicale, M. GOMES exprsna aversion pour la participation a
des stages qui lui sont proposés a Paris. Il n'gagedu tout se retrouver a I'hétel, loin de
chez lui. Les sessions organisées localement luétinprofitables : formation juridique de
DP, sessions pour membres du CHSCT. Mais il ners¥pas longuement sur ce théme.
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Monsieur Can DOGULU (Cgt)

M. DOGULU est d’origine turque. Il est né en 195%abite en France depuis 1974. Aprés
avoir été macgon-coffreur, il exerce a partir de @8 métier de grutier chez DUGOLLY. Sa
scolarité en Turquie S’est arrétée en 1972, apessétudes au lycée. De 1972 a 1974, il a
travaillé comme menuiser dans son pays natal, orensans déclaration aux caisses
d’assurance maladie et de retraitetu travailles et tu la fermes ; excusez-moi, tctesit.
C’était comme ¢a, I'engagement. Il n'y avait pasfidbe de paie, il te donnait I'argent dans

la poche, comme tu le donnerais a des enfants »

M. DOGULU est élu délégué du personnel depuis 10%@ujours a la CGT, je n’ai jamais
tourné ma veste.skorsque la société dans laquelle il travailleadxstorbée par I'entreprise C’,
la modification du collectif des électeurs fait fju’est plus réélu de 2001 a 2006. Il redevient
délégué du personnel en 2007, mais ne peut brijaetres mandats, car il tient a son métier
de grutier. Celui-ci, par définition exige une gitardisponibilité sur le chantier. Cependant, il
reste attentif aux conditions de travail et d’hygieet intervient par exemple des que la
propreté de la baraque ou ils mangent est doutésehef de chantier attribue alors a un
compagnon la tache de nettoyer et tout rendre tartke. Pour lui,« ce n'est pas parce
gu’on travaille dans le batiment que I'endroit don prend ses repas, ou méme les wc, ne
doivent pas étre propres, comme a la maison. Mide, ni les micro-ondes ne doivent faire
défaut. J'ai signalé des manques au chef, il m’anemé au magasin pour acheter ce qu'il

faut, en me disant qu’il suffit de demander ».

L’adhésion a la CGT s’est faite en 1975, par suigesles compagnons francais présents sur
le chantier o M. DOGULU travaillait en déplacemedes collégues avaient remarqué que
M. DOGULU «avait une grande gueube et lui ont expliqué la nécessité de se syndjque

bien qu'eux-mémes ne soient pas adhérent$oi, tu es capable de défendre nos droits,

syndique — toi ».
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M. DOGULU devient grutier en 1976, mais n’expligo@s en détail comment il a appris, ni

s'il a suivi des stages de formation préalablemimrécisera dans des entretiens ultérieurs,
gu'’il a participé a des formations a la conduitendjins (certificats d’aptitude a la conduite en
sécurité — CACES) et sera tres désireux d’expliguecertain nombre de regles d’élingage a

respecter.

La mise en place du i8ois chez DUGOLLY est obtenue aprés un importamtvement de
gréve, en 1983. M. DOGULU I'a vécu de bout en beuttant que délégué. Il a joué un réle
important dans la coordination et I'animation defations entre les salariés de différents
chantiers : §ai utilisé ma voiture personnelle pour sillonneoute la région. Des

informations ont été diffusées sur la télévisiogiogale ».

En 1985, il fait un bref séjour en Turquie, et @ €mprisonner et torturer par la police. Il est
d’origine kurde, et milite en France pour l'autoriende son peuple. Il trouve refuge en

Grece, puis revient en France, ou il se fait embau@ nouveau dans une entreprise du
batiment, en 1988 (Entreprise GERARD).

En 1990, son ancien employeur, DUGOLLY, le débau#h&ERARD, lui offrant & nouveau
un poste de grutier et un salaire plus élevé. Dans plus tard, il co-animera la greve qui

permettra des avancées en matiére d’intéressemaatparticipation.

De M. DOGULU, il faut aussi retenir son impressiante mémoire des événements, et
notamment sa capacité a citer et a décrire duraatheure trente environ, dans l'ordre
chronologique, tous les chantiers, tous les tygesamstructions pour lesquelles il a travaillé
en tant que grutier, soit 44 chantiers diment tépés et localisés. Il déclare qu’il n’oubliera

jamais les caractéristiques de ces phases d’&ctivit

Passionné par son métier, il nous montre des phlijptdsa prises du haut de sa cabine, avec
son téléphone portable. Elles représentent leant&s d’organisation de I'espace d’un certain
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nombre de chantiers, et aussi les types d’'implamatu fat de la grue. En particulier, sur un
chantier urbain ou la place était extrémement émiil aura fallu placer celle-ci au sein de la
construction, et engager des technologies de batentres spécifigues pour réaliser le
batiment. Avec son téléphone, il filmera aussi s thelles scenes de bétonnage d'une

immense dalle, en équipe de nuit, sous les prajecte

M. WEBER, linterlocuteur extérieur privilégié (Cgt)

Il nous a paru évident que le processus de cotigtnude connaissances par les délégués
concernait aussi des interlocuteurs extérieursrireprise, au CE ou au CHSCT. Nous avons
donc tenté de repérer au moins I'un de ces acpEunsnous entretenir avec lui : M. WEBER.
Son rble est important, car c’est a lui que s’askes M. GOMES et M. DOGULU, dés
gu'une démarche exige la production d’'un écritnV@ d’'un courrier ou une recherche

juridique pointue.

Le texte qui suit n'est pas a proprement parler omaographie. Il s’agit d’'un extrait

d’entretien extrémement significatif a notre awia,M. WEBER, rencontré dans le local de la
permanence de l'union départementale, prend le dedipxprimer sa représentation du
monde du travail. Elle repose sur des valeurs gumititant communique aux délégués au

travers des taches que ces derniers lui demandent.

Question :quels pourraient étre les points de repere qu’iddeait signaler a un délégué en

entreprise ?

M. WEBER : « je n’ai pas de truc spécifique la dsssnais je me dis : je me mets a la place
du délégué que jétais quand jai démarré. Mémke @l salarié, quand j'ai démarré. J'avais
guelques notions sur le fonctionnement des enseprije ne parle pas simplement en tant

gu’ouvrier, pour mon boulot, mais sur le plan sbgjavais quelques notions. Je savais qu'il
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y avait I'exploitation, que les patrons profitaietd faire travailler les gens pour leur profit,
c’est évident, mais concretement, je n'avais pbsnent d’idées pour savoir comment ¢ca se

passait concretement ».

- « Et ma premiére préoccupation, quand jai conoada boulot, ca a été, en dehors du fait
de m’adapter au boulot, de comprendre I'entresisde plan professionnel, et aussi de voir

comment fonctionnaient les relations entre les gens

- « Ca a été mon premier souci, je parle de mge pense que c’est peut-étre, a mon avis, la
premiere chose qui est nécessaire pour un délégest, d’observer, de voir dans quelle
société il est, en parlant au sens large. Aloryvah: voila le chef, voila comment il fait,
comment il commande, voila les ouvriers, commeng&itoutent, comment ils s’adaptent, et
comment ils réagissent, est-ce que ce sont ddgoredumaines authentiques ? Et valables ?

Est-ce que c’est une situation d’opprimeé ? »

- « J'ai vite conclu qu’en fait, on est dans urteaion de violence, nhon démocratique, ou la
hiérarchie est la pour imposer aux salariés de faur boulot pour qu’ils puissent récupérer
du fric. Tu vois, en gros, c'était ca. Alors aprieésaucoup de choses découlent de la. Apres il
y a trente six maniéres de le décliner. Tu as @esscqui sont intelligents, et qui essaient
guand méme de respecter les gens, ce qui étakldic mien ; tu en as d’autres qui sont...,
des jeunes par exemple, j'en ai vu qui sont degistes, qui voulaient faire le malin devant la
hiérarchie et qui d'un c6été, faisaient n'importeogunéme nous faire travailler sans nous
arréter au casse-croute, parce le matin, on avaiasse croute a huit heures, huit heures et
demie, et on avait besoin de ca pour tenir jusqui@i, alors le type se permettait de nous
faire bosser jusqu’a dix heures, au lieu de nouwétar a I'heure du casse crolte ; des
conneries comme ¢a..., tu vois. C’est arrivé plusidais, mais avec ce chef seulement, pas

avec les autres ; mais c’est arrivé ».

- « Donc tu observes trente six manieres de se ocderpdans cette chaine d’exploitation. Et
donc, je pense que la premiére nécessité, pougléguk, c’'est de découvrir ca. Et de voir
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comment ¢ca marche..... Donc il y a un savoir ; clestsavoir social : comment fonctionne
cette société la. Moi, ca me parait la base. Ag@iscette question précise, tu auras trente six

réponses.

Et en gros, tu auras une réponse au travers densgsta réponse des patrons, qu'ils distillent
a travers leurs formations et les systemes d’'in&tions de leurs entreprises, et tu auras la
réponse du syndicat, des syndicats, qui sera dieersnuancée selon chacun d’eux. Donc la
déja, tu auras des savoirs qui s’opposeront. Bt dermal, on est dans une lutte des classes.
C’est notre situation, c’est normal que ces sawopposent. Ce n’est pas une Vérité, je veux
dire, dans le méme sens que pour la science, letkgétudie des matériaux, sauf dans des
régimes fous comme l'ont été le stalinisme ou lgismae, ou il n'y avait pas besoin
d’idéologie ou d'interprétation sociale, pour étrdiun matériel ; mais pour étudier comment
fonctionne I'humain, les hommes, la ou les idéasgsont utilisées a fond. Et ¢a sera en

fonction de .., & qui aura la mainmise sur l'apter faire fonctionner le rapport de force ».

Question donc il y a un enjeu de pouvoir, a travers la caessance, a travers le savoir ?

M. WEBER : «oui, a travers le savoir, c’est uneende pouvoir, de classe...Entre les
opprimés, en gros ceux qui subissent, et en grag gei pensent en profiter. Qu'ils en
profitent, ca c’est un autre probléme. Parce quia awis, ils se mettent le doigt dans I'ceil —

ils ne profitent de rien. lls feraient bien mieuxfdire autrement ».

Question ne faudrait-il pas caractériser le profit ?

M. WEBER : « voila, c’est ¢a. Il s'imaginent praitparce qu’ils ont de belles bagnoles, de
bons revenus, et des trucs et des machins...Voilguege pense étre la base ; si tu n'as pas
ca, le reste sera...ce sera des choses en l'airrebardé ; je connaissais déja la vie des
ouvriers, a travers ce qu'ils disaient. Dans desmignhs a la JOC, je connaissais..., les gens
parlaient de ce qu’ils vivaient. Mais en revenaa, étant comme eux, au boulot, je le

redécouvrais a ma maniere. Je l'ai découvert eayass d’étre objectif, de n’avoir pas
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d’aprioris contre les gens, et puis, de voir exaetaet ce qui se passe, qui fait quoi. J'essayais

d’étre objectif ».

Question a ce moment la, ta conclusion n’a pas changeé ?

M. WEBER : « ah mais ¢a a confirmé I'exploitatide,systeme d’exploitation dans lequel on

est, ¢ca n'a pas changé, ce n’est pas d’aujourdViais il y a quand méme des gens qui disent
« malgré tout, ce systéme est le meilleur qu’odagc on ne peut pas le changer », ils n'ont
gue cet argument. lls ne nient pas que ce systernmauvais, si tu leur demandes ; ils ne le

nient pas, mais ils disent « on n’a pas autre chodoi je dis, il y a autre chose ! »

Question et pour les délégués que tu fréquentes, que jeorgre; est-ce que tu penses qu'il
y a des moyens pour qu’'ils puissent découvrir aPexemple, en terme de moyens, tu dis,
« j'ai écouté ». L’écoute, ¢ca me parait importgobur ...mais non seulement I'écoute, mais
aussi le traitement de ce gu’on entends, et ....ldroatation avec sa propre expérience,

et.. ?

M. WEBER : « et puis jai écouté et j'étais moi-m&mans une situation d’homme dominé.
Tu vois, et que jai accepté, et je savais queejeads I'accepter, si non, j'étais aussitdt expulse
du systeme. Tu comprends ? Donc jai dit, voilanos dit tu prends, tu as rendez-vous a tel
endroit, tu te débrouilles pour venir, la camiot@ée cherches. Au début, j’habitais a la Cité
de ...je prenais mon vélo le matin, j'allais sur tawute a B..., et puis la je mettais mon vélo
dans un immeuble HLM a c6té de l'autoroute, darsalge, comme ¢a, j'ai trouveé ¢a pour le
mettre a I'abri, je l'attachais, et jai pu le faipendant plusieurs semaines, jusqu’au moment
ou j'ai moi-méme conduit la camionnette. Je sagaisduire, et apres...X m’a dit, écoute, il
N’y a pas de raisons, tu prends la camionnettehéuches les autres, puisque tu es le premier,

sur la ligne. Tu cherches les autres.

Mais |a, j’ai accepté de faire ¢a, parce que d&@mnme ca. Et aprés, bon, j'étais assis dans la

camionnette, au début, il n’y avait pas toujours sieges derriere, j'étais assis sur des caisses,
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c’était encore assez rudimentaire, en 1973. Et poita. Donc, ce sont toutes ces conditions
la, qui parfois, aujourd’hui, sont interdites parlbi - je ne savais méme pas que c'était
interdit par la loi, je me disais, bon, c’est comgae..C’est pas agréable, mais bon, il faut le
faire, 'accepter, parce que je voulais étre avexcgens la. C’est un choix. Moi je I'ai voulu,

d’autres n'avaient pas le choix. Mais le résultst le méme, on est tous dans la méme

situation. »

- « Donc l'important, du fait que je le vis, c’egtie jen ai une connaissance. C’est la
connaissance de base, et ¢a, chaque ouvrier lagquehouvrier I'a et le délégué, il part de la.
Il reste ouvrier, il reste dans cette situationlé€jour ou avec des fonctions de délégué, il
recoit des occupations différentes des autres pepavec des réunions, des stages, des
machins, c’est dangereux, parce qu’il arrive qugdes perde ce contact, perde cette solidarité
de vie commune avec les autres, et puis se lambeirgguer dans une vie plus facile, et se

coule dans le moule des gens qui ont le fric, @dops. Ca arrive ».

Question :c’est a dire qu’'il change, qu'il n'est plus dansdembat pour lequel il a été élu

delégué ?

M. WEBER : « oui. Il devient un fonctionnaire. Ras fonctionnaire dans le mauvais sens, il
devient un élément, un rouage du systeme qui Iplest un contre poids - je ne sais pas
comment expliquer cela - une opposition constrectoli on essaie, avec les moyens qu’on a,

de construire autre chose, entre les gens. La @stoélu, avec les moyens qu’'on a ».

Silence.

Question :et comment ¢a peut se transmettre, ¢a, entre dééguParce que bien sur, tu as
identifié le risque, le risque de perdre le conjatde devenir un rouage du systeme. Est-ce

gue de ¢a, entre vous, vous en parlez ? Est-ceyga’des outils pour vous former la dessus ?
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M. WEBER : « a mon avis, on n’en parle pas assez ».

Indications sur le vécu des responsabilités syndiles

Apres I'apport de M. Weber, nous sommes retourn@sés du bindbme du collectif Sud. Bien
evidemment, lorsque les délégués s’expriment emetést, ils ne classent pas leurs
informations selon les critéres juridiques de kegagement : syndicalisme, représentation du
personnel au CE, au CHSCT, aux DP. Dans ce quilssitvénements significatifs racontés

par les délégués sont reconstitué aprés coup @gag cnronologique,.

Un départ en intempéries avorté, en hiver 1985.

M. GOMES :« lors de la construction d’'un hoétel, en hiver, a@vons mis la pression pour
partir en intempéries. Mais les chefs d’équipe ré@uissi a emmener quelques compagnons au
bistrot, avant qu’ils ne prennent le chemin de laison. Le soleil faisant alors son
apparition, les chefs ont argumenté que la situatitintempérie n’était plus d’actualité et
tout le groupe est retourné au chantier. L’issuecde événement a permis a la direction de
remettre en question le bien fondé du paiement idemmpéries revendiqué par les

compagnons qui étaient retournés chez eux surrlseaiiode leur délégué ».

1992 - La négociation de I'accord d’intéressement.

L’intéressement et la participation au bénéficefaih I'objet de négociations serrées. Nous
observons que les deux représentants du persoppecgent differemment la valeur de cet

acquis.

M. DOGULU : « DUGOLLY était la seule entreprise qui I'avait @éjise en ceuvre sur la
ville ; puis quand on a été regroupé, tout le moadeenéficié de ce cadeau »
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M. GOMES :« ¢a existait toujours, partout, mais nous ne kang pas parce que durant deux
ou trois ans, il n'y a pas eu de bénéfice. L'ins&smment a servi a boucher le trou que les
chefs et les conducteurs des travaux avaient faitis lorsque le trou a été comblé, c’est la

gue nous avons touché de l'intéressement. Puiatiggnenté tout doucement »

Cadeau, droit issu d'orientations gouvernementdlgsullisme), le débat n'a pas été
approfondi. M. GOMES relie les possibilités d’oliien de la prime au comportement

hiérarchique.

La greve de 15 jours pour la suppression des prankesir incorporation dans les salaires.

La constante des luttes syndicales «classiquesié @de rechercher le plus possible la garantie
d’un revenu régulier. C’est dans cet objectif queG®WMES et son équipe ont cessé le travail
pour appuyer leur revendication. Cependant, legiéésouligne comment la menace de
suppression d’'une prime peut étre utilisée commgemale coercition d’'une part, sans perdre
de vue que le besoin de gagner sa vie peut a nouwspirer un mode de rémunération

partiellement aléatoire.

M. GOMES :« nous avons fait aussi 15 jours de greve pour edimia prime en salaire. On
voulait un meilleur taux horaire, mais sans prirfRarce que les chefs, quand il nous arrivait
d’étre absent certains jours, menacaient de rédowede supprimer la prime. Il s’agissait
d’'une somme importante, d’environ 150 euros (mfliencs, a I'époque). Maintenant,
'entreprise a remis les primes en vigueur, parce g’est son intérét ; elle sait qu’on ne va

pas cracher dessus, lorsqu’elle la versera »

La gréeve de 2008, combattue par la promesse demerg d’'une prime.

M. GOMES :« 75 % des compagnons avaient annoncé qu’ils ppeiiaient a I'action, ils ne
sont pas venus. Pourquoi ? lIs travaillaient & Mdans des usines, le chef a dit: on vous
donne une prime, si vous n'y allez pas. lls ontticoie de travailler, mais la prime n'a pas
ete versée. Sur le chantier de X.., 3 ou 4 ontésgyr la liste des grévistes, et ne sont pas
venu non plus. Je leur ai demandé s’ils avaient pex®le. Ils m’ont dit que leur chef avait
promis une prime de 200€ s'ils ne se mettaientgragréve. Par ce que si sur le chantier,

deux ou trois compagnons travaillent, le chantierferme pas, et la gréve avorte. A trois ou
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guatre, on peut faire encore beaucoup de travail pkime sert a casser le mouvement, et a

éviter le blocage du chantier »

M. DOGULU, en écoutant M. GOMES raconter cet évémmimanalyse les raisons du

mangue de solidarité entre les compagnons lorgam¢stives de gréve. Selon lui, elles sont
au nombre de cing : les crédits bancaires a remsbgue chantage (vous perdrez la prime),
les promesses (tu vas devenir chef), les primegétét personnel (des compagnons disent
aux délégués : je ne vais pas la greve, car si vbtenez quelque chose, j'en bénéficieral

aussi).

Une action collective au conseil de prud’hommes.

Exceptionnellement, la féte de Noél a été orgaresegécembre 2008 par I'entreprise, la date
et 'heure étant fixée unilatéralement par la diget Or, plusieurs compagnons ne s’y sont
pas rendus, préférant retourner a leur domicilestCén janvier 2009, lors de I'examen des
fiches de paie du mois de décembre que I'abattedeitiois heures de salaire a été constaté

par certains compagnons.

Ce constat a fait I'objet de discussions en réwida délégués du personnel et du comité

d’établissement, mais aucune avancée n’'avait &silgle sur le reglement du différent.

La position de la direction étant de dire que k& f& déroulant dans les horaires de travalil,
toute absence devait étre sanctionnée, les satariédors déposé des dossiers individuels au
conseil des prud’hommes. Ces derniers ont conddemtéeprise a payer leur d aux salariés.
M. GOMES précise que l'action de défense syndicalesistait a déposer un dossier par
semaine au Conseil, de maniére a bien marquertéanci@ation a obtenir réparation. Voyant
cela, la direction a écrit, en mars, a chacun démiés, en déclarant que toutes les heures

seraient payées en avril.
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Les prud’hommes ont donné raison aux salariésp9dloGOMES et M. DOGULU, pour les
raisons suivantes : avant de se rendre a la &&tesdmpagnons sont rentrés chez eux, pour se
laver, se changer, soit avec la camionnette daspaats collectifs de la société, soit par leurs
propres moyens. Cependant, la note de serviceiedificannoncant la tenue de la féte ne
prévoyait aucune mesure concernant le déplacement p'y rendre. De nombreux
compagnons, une fois chez eux, ne se sont donegéaplacés a leurs frais pour répondre a
I'invitation de la direction. En I'absence d’infoations claires sur cette question, et méme si
la féte se tenait durant les heures de travaiGdaeseil a estimé qu'il n'y avait pas lieu de
sanctionner les absents par une retenue sur liees&@alon les délégués, aucune loi n’oblige
un salarié a manger au restaurant ; c’était mairosg. Celui qui ne souhaitait pas s’y rendre
aurait du continuer de travailler, telle est laleegue I'entreprise pouvait appliquer. Mais dans

ce cas, des chefs auraient di étre présents chartier.

Cette situation montre une dégradation de la pratie la féte de Noél, car antérieurement,
'usage voulait gu’elle soit un moment fort ou len@int et les enfants participaient

egalement. Elle était, pour cela, organisée un dam@res le regroupement des entreprises
au sein de la SCR, l'invitation du conjoint a é@amadonnée, la féte se tenant dorénavant un
jour ouvré, I'aprés-midi. Les pratiques des traireprises fusionnées étant trés différentes, la
direction avait tranché ainsi, faute de trouveraampromis accepté au sein du nouveau

comité d’établissement.

Or, les délégués préféraient une féte a lagqueflectmjoints participent. lls se souviennent
gu'avant la fusion, chez DUGOLLY, elle se déroulaibsi: en journée, les enfants du
personnel assistaient a un spectacle ou entresalgreere No€l leur remettait des cadeaux.
Le soir, a partir de 20h tous les salariés et leargoints pouvaient se retrouver pour un diner

dansant, et se quittaient vers deux heures du matin

2009 — la réorganisation du systéme de transpbectit

L'entreprise C’' souhaite mettre en place un systemee transport du personnel par

camionnettes collectives, ce qui évite de payedémnité de déplacement. Un accord a été
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signé en ce sens, par la CFDT. Or, les délégués @&$ont pas favorables a une telle
solution, car ils représentent un personnel quié®ace du domicile au lieu de travail par ses
propres moyens, en étant pour cela indemnisé. SoGOMES et M. DOGULU, la
direction vient seulement de se rendre compte teedrd conduit I'entreprise a devoir
etoffer son parc de véhicules. Ces investissenamgmentent considérablement les codts de

transport pour I'entreprise.

Du point de vue du salarié, I'avantage qu’y voit ®IOMES, c’est que la prime d’assurance
pour son véhicule personnel diminuera. L'inconvanréside dans le fait que la duré du trajet
sera augmentée pour le dernier salarié de la teuwleéramassage, et qu’éventuellement, le
temps du trajet parcouru au moyen du ramassagectiblsera supérieur a celui qu'il

engagerait s’il utilisait son véhicule personnel, @ temps de transport n’est pas payé

comme temps de travail.

Un autre inconvénient lié au transport par camittenest que parfois, certains compagnons
se trouvent engagés dans une tache collective épassde I'horaire de fin de journée ; le
véhicule quitte le chantier quand tous les compagrant terminé leur travail. Ceux qui se
retrouvent sans taches, donc hors du collectif giagaeuvent, selon M. GOMES, se facher et
se rendre dans la baraque pour attendre I'heurdégdart. lls ne seront pas payés pour ce
temps d'attente, sauf s’ils consentent a exécuesr tdches secondaires : rangement du
chantier, nettoyage ou autres.

M. DOGULU stigmatique le manque d’organisation, coenil I'a fait & propos de la féte de

Noél.
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Indications sur le vécu de la responsabilité au CHST

Tous les représentants du personnel ne sont passpd la méme maniére par M. GOMES et
M. DOGULU : « nous sommes trois au CHSCT, troisramrs. Le délégué cadre, on ne le
compte pas ». Paradoxalement, a la suite de cedteigre expression, M. GOMES précise
gu'au CHSCT plus particulierement,il s’agit de penser aux autres Bar exemple, sur un
échafaudage, le délégué veérifier attentivementesi darde-corps sont en place, si un
compagnon peut étre exposé au danger de chuteéévdloppe les éléments constituant la
pratique de ce mandat :

« Déja, ne rien signer, pendant la période d'appigsage du réle de délégué. Ne rien signer
seul, sans en référer aux collegues. Pendant ftesj on regarde tout ce qui est sécurité, et
I’hygiéne dans les baraques. Et si le chantierpgspre, bien rangé. Et si les gars ont tout ce
gu’il faut pour travailler correctement, les proteans individuelles, et si les fondations sont
balisées et étayées lorsqu’il faut creuser deddhsaut mieux faire les visites a deux
délégués, car on voit plus de choses. Le soir ssipte, ou sans laisser passer beaucoup de
temps, il faut reprendre ce que nous avons vuaea fanalyse, ce qui est bien, pas bien.
Bien distinguer s’il s’agit d'une visite de CHSQJg DP, ou de CE, parce que ce ne sont pas

les mémes casquettes.

Le CE aussi peut faire des visites, pour voir lesditions de travail, ou pour recueillir des
attentes en matiére d’activités culturelles, voyadétes.

Si on fait une visite CHSCT, les chefs n’aiment pasce qu’on observe tout ce qui ne va pas
sur le chantier. lls préferent qu’'on leur dise talg suite aprés la visite, ce qu’il faudrait
changer. Si c’est possible d’agir de suite, onaiegdas de rapport ; dans le cas contraire, ils
ont le livre des réclamations sur le chantier, oomgrque ce qu’'on a a dire. Comme ca,

'inspecteur du travail le voit quand il passe ».

Lors des visites de CHSCT, pour décider d’alleméempérie, ce gu’il faut regarder.

« Le 5 janvier 2009, déja, le chemin pour se rerginela dalle était tout gelé, il y avait de la

neige, on se cassait la figure, ca glissait. Psig, la dalle, tout était gelé, on ne pouvait pas
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travailler la dessus. Le chef a téléphoné au cotelucdes travaux et lui a décrit la
situation : on ne peut pas travailler. Nous sommesgés arrétés durant deux semaines, le

climat, c’était de pire en pire ».

Selon M. DOGULU, il faut reconnaitre au chef derdiex sa volonté de ne pas placer les
compagnons en situations de dangesans vouloir défendre les chefsdit;il. Travailler au
lieu de partir en intempérie fait courir de grasqries aux salari@sun gros accident peut se
produire ».Le responsable hiérarchique affirme le principguali il tient :« mes bonhommes
arrivent sur le chantier entiers, ils doivent leitter entiers ».M. GOMES se met a rire :

« c’est parce quil a peur de.... » vraisemblablement M. GOMES évoque la peur des

conséguences judiciaires.

Comme dans une séquence précédente, on consfadintede vue plutdt conciliant de M.
DOGULU, et I'esprit critique de son collégue. Pdlustrer sa représentation de la hiérarchie,
M. GOMES raconte comment s’est produit un accidény, a quelques années, dont la
victime a fait une chute de 10 métres. Elle enuadwesement réchappé.

Une trémie d’escalier non obturée en a été la cdRmertant, 'enquéte a conclu que le trou
était fermé. D’aprés M. GOMES, qui s’est fait ran’accident par un témoin, lorsque le
compagnon a atterri au bas de I'immeuble, le atrefyant que son collegue était mort sur le

coup, est d’abord rendu a I'étage ou se trouvdrélaie.

L’employeur a déclaré qu’en tous cas, I'entrepaklait indemniser la victime comme la loi le
prévoit ; il n'a pas tenté de fausser les inforovai relatives a la cause de l'accident. M.
GOMES :« I'employeur, ¢a va, mais ce sont les chefs ggertique le trou était fermé. Mais
alors, comment le gars a pu passer dans le trauéslit fermé ? »Par la suite, apres que la

victime se soit rétablie, sa fille a porté plainéegdossier est passé au tribunal.

La préparation des ordres du jour du CHSCT.

M. GOMES et M. DOGULU insistent sur les points das délégués au CHSCT doivent
prendre en considération. Par exemple : lintemlictde travailler sur une échelle,
d’accrocher & la grue, en fin de journée ou de swmdéchelle et les outils (pour les
préserver des vols), car en cas de vent, la chargedevenir une cause de chute de la grue
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mise en girouette. lls s’assurent que des moyen®melacement des échelles se trouvent

bien sur les chantiers qui le nécessitent : escabh@ahafaudages roulants.

M. DOGULU décrit les visites qu'il effectue en tagtie DP,« il n’y va que pour les
problemes des salariés : si la base vie et les tpaea sont bien installées, si le travail en
hauteur est dangereux, parce que I'échafaudagemastfait ; les réclamations. Le droit de
retrait est possible si 'échafaudage est mal faigl équipé au niveau de la sécurité. Si usage

du droit de retrait, personne ne peut rien dire ».

M. GOMES ajoute que des réunions de chantier lieu chaque semaine, pour tous les

salariés, a laquelle les délégués participent.doelacteur des travaux fait un rappesiSi on
Voit qu'un compagnon accéde au panneau de coffpagd’extérieur, en grimpant, ¢a peut
vouloir dire que la trappe d’acces par lintériewst cassée ; on le signale en réunion de

chantier ».

La capacité a observsiest développée, pour M. GOMES, lorsqu’il a pvéiller durant un

certain temps au dépo6t du matériel. Il a ainscétdronté a la nécessité d’évaluer le degré de
vétusté, les réparations a signaler. M. DOGULU iggéqiuant a lui que sa compétence en
matiére de CHSCT, tout délégué du personnel cesiler, a été structurée durant ses premieres

formations a la conduite des grues.

Les visites de sites alimentent des séances dailtrantre délégués. L'ordre du jour du
prochain CHSCT en est tiré collectivement, chagéléglié amenant et discutant les points

gu’il souhaite voir aborder.

Les contraintes de tempemblent toutefois ne pas faire I'objet d’'un gment approfondi par

les délégués. M. DOGULU semble méme éviter la disiom, en voulant faire reconnaitre
lors d’'un entretien, que cette question était msiel, qu’il valait mieux accepter la situation.
M. GOMES sait repérer des éléments montrant laspmesemporelle : les chefs n'ont plus le

102



temps de faire visiter les chantiers a des jeungliaits, contrairement a un ancien usage. lls
cherchent a prendre de I'avance au début du clhaptiar avoir une marge de manceuvre a la
fin ; ils organisent le travail de maniére a ce t¢meés les jours, le béton puisse étre coulé,
condition incontournable pour tenir les délais.planning est de plus en plus serré. Les deux
déelégués semblent intégrer le fait qudéoutes les entreprises prennent des chantiers et
veulent étre les moins chéresS$elon M. DOGULU, la contrainte de temps poursat
discuter au Comité d’établissement, alors que MMES pense gu’elle est du seul ressort de

'employeur.

Comme pour la contrainte de temps, la réductiofad@nibilité ne semble pas faire I'objet

d’une forte demande.

M. GOMES semble avoir pris son partt dans le batiment, il n'y a rien qui est léger, &

si les poutrelles sont maintenant en aluminium.dtass, ca reste lourd ».

Il évoque ensuite le réle du médecin du travailletlinspecteur du travail, la question de
linaptitude, d’invalidité. Lorsque la reconversi@st impossible, aprés le retour de maladie
ou d’accident du travail, le licenciement pour iti@jle, voire le départ anticipé en retraite

semblent étre les seules solutions opératoires.

Indications sur le vécu de la responsabilité en CE

Rappelons que M. GOMES est représentant du persttutgre au CE, CGT. Le secrétaire
est un élu CFDT. Un autre titulaire adhere a FOpagage des responsabilités de secrétaire
et de trésorier est issu d’'une discussion houleng® les trois €lus, a l'issue de laquelle M.
GOMES est nommeé trésorier, par deux voix contre oraas |'établissement des cheques se
fait par une secrétaire de l'entreprise. Elle coresele chéquier dans un coffre de

I'établissement, mais selon M. GOMESIes responsables, c’est nous ».
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Le montant du budget social a fait I'objet de négtians au moment du regroupement des
trois entreprises DUGOLLY, FRITSCH et DIANGELO dahentreprise C'. La liste des

activités culturelles financées a été redéfinieeftecoccasion, en harmonisant les us et
coutumes des CE de chaque entreprise. M. GOMESoneedpas beaucoup de détails sur
cette période. Il se remémore des tentatives dimsgdon de voyages pour les salariés, de
journées de détente pour les enfants, (Eurodisrang, journées de péche en étang. Le
comportement déplacé de certains participantség@hrconflits interpersonnels) a généré des
appréciations contradictoires quant au sens destetirties. En conséquence, n’arrivant pas a
mettre en place une politique culturelle adap®&HR a décidé de verser, en lieu et place, une
prime a chaque salarié, tirée du budget sogiabn ne peut pas contenter tout le monde. On
donne 90€ a chacun, plus 45€ par enfant et on asggpour ces derniers, une féte a Noél ».

Le rapport aux documents.

Cela semble étre une difficulté ainsi résolue, sé&lb GOMES :« nous avons la secrétaire,

au bureau, qui fait presque tout. Et encore, pauvre tout, ce n’est pas facile, facile ».

Les informations économiques sont communiquées gt aux deélégués syndicaux

centraux « c’est difficile de fixer, pour se rappeler, iltsavoir la feuille sous les yeux ».

Lors des entretiens préparatoires aux monographeesecrétaire du CE (ce sera le seul
entretien auquel il participera) a expliqué commikobnserve les traces écrites. Il transporte
dans son attaché-case, plusieurs enveloppes patiantine la date d’'une réunion du CE,
dans laquelle se trouvent tous les documents feekattette séance. Il dispose instantanément
de la documentation de quasiment une année cometeten sert pour illustrer le contenu de
son travail de délégué. Il déclare aussi avoir migga a domicile, un classement plus

conséquent.

M. GOMES fait aussi état d’'un classement de docusn@momicile. M. DOGULU récupére
et range chez lui les documents envoyés au donieléeur ancien délégué syndical, en

congé de longue maladie pour des problémes caebaqu

104



Le CE suit de trés prés I'évolution des cotisatigosir la retraite. M. GOMES souligne
importance d’adhérer a une bonne caisse, touremnarquant quec s'il faut travailler
jusqu’a 70 ans, ce n'est pas la peine de cotiseéwocation a peine voilée de I'espérance de
vie des travailleurs du batimertJe garde toujours quelques anciens accords, nseae
sont plus valables, pour voir comment ¢ca a évoluéer riant: la guerre n'est pas de
maintenant, elle existait déja avant — Parfois oa raproche de ressasser le passé ; mais
maintenant, sans référence au passé, personneiveaarrien. Tous les droits, c’est pendant
la guerre qu’ils se sont faits. Maintenant, on es¢z PROBTP, M. WEBER dit que c’est une
bonne assurance, c’est bien. On devait cotiser roseumnais comme ce n’était pas grand-
chose, l'entreprise a dit qu’elle payait tout, pol@s ouvriers. Mais si on veut avoir une
assurance qui rembourse mieux, d’une autre catégdriaut payer 20 euros. Pour bénéficier
de la premiere tranche, on ne cotise rien. La @issmplémentaire maladie, la caisse de

retraite, c’est tres important ».

En effet, plusieurs salariés ageés et/ou accidemttségocié leur départ recemment. lls ont eu
a faire face a d'importantes dépenses de santés Darncontexte, le délégué s’astreint a
observer les évolutions du droit en la matiere scar établissement se trouve dans I'Est, ou le
droit local est appliqué. Il existe des différendesprestations entre les régions. Pour y voir

clair, des tableaux comparatifs sont établis padidégués et la direction.

L’'accord d'intéressement et de participation auéiée pousse les délégués au CE a suivre
de plus pres cet indicateur. En début 2009, seloG@IMES,« le bénéfice est bon, mais les
ventes immobilieres ont chuté ke suivi de I'évolution des indemnités de grandpetit

déplacement est fait mensuellement, en lien aviecédisation des effectifs et des chantiers.
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Un collectif de I'établissement Sud

Comme dit en introduction générale, la notion diéectf désigne le groupe avec lequel les
entretiens ont pu avoir lieu. En I'occurrence, tighsud est un trio de délégués, tous de la
CFDT : M. Bruno SALVADOR, déléegué syndical, repnésat du personnel au CE, aux DP,
au CHSCT, au CCE ; M. Paulo DA COSTA, représentanpersonnel au CE, aux DP, au
CHSCT, au CCE ; M. Italo MAZUTTI, représentant dergpnnel au CE, aux DP, au CHSCT.

L’établissement ou travaillent ces délégués congpesviron 200 salariés.

M. Bruno SALVADOR (Cfdt)

M. SALVADOR est né en ltalie du sud, en 1962. lét& inscrit a I'école de son village
jusqu'a I'age de six ou sept ans. Des religieuseassuraient I'enseignement, mais M.
SALVADOR, se décrivant raleur depuis toujours, sevéent aussi qu’'elles «l'ont jeté »
guand il a eu environ cing ans. Gaucher contrdrig,du apprendre a écrire avec les deux

mains, en subissant des sévices corporels.

Comme cela se faisait souvent a I'époque, il emtépken orphelinat de six ans environ a onze
ans, puis retrouve I'école de son village natatgyua quatorze ans. Son temps est alors
partagé entre I'école et de petits travaux de neantian : par exemple, il livre des bouteilles
de gaz a domicile. Il se débrouille ainsi pour gagguelques sous, ce qui lui permet une
relative autonomie et ne lui fait retrouver le foyamilial qu'une fois par mois. A I'école,
'une des matieres enseignées est le francaiseualjassiduité avec laquelle il suit les cours
lui font perdre une année dans le cursus scolAirguinze ans, il quitte l'institution pour

entrer dans la restauration et y reste jusqu’au embiou il effectuera son service militaire.

Dans cette période, il occupe des emplois de bawnade serveur en salle dans différents
bars ou restaurants proches de la mer. Il travailissi dans des boucheries. Dans certaines
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de ces situations, il a le statut d’apprenti, réérara la moitié de ses droits, sans versement
des cotisations sociales obligatoires, sans béegéfitune formation structurée. Il constate
gue cela a alimenté son expérience des relatianales « on était content de voir tomber les
sous, l'assurance n’était pas un souci : maintehatdt s’y intéresse, mais a cette époque,
c’était mafieux ». En effet, il observe dans sotoerage un grand nombre de situations de
non droit, des trafics de toutes sortes, et urshagide la part des forces de I'ordre, souvent
appelées a l'aide mais ne se dérangeant pas mésugl’'lin client d’'un bar est laissé pour

mort apres une violente bagarre.

A dix huit ans, il entre au service militaire, dams régiment d’infanterie. Il sera affecté au
mess des officiers et bénéficiera des petits agastague cette situation procure :
appropriation des portefeuilles ou de petites sosni'@rgents égarés par les convives dans la
salle du restaurant. A la fin de son engagemeatdik neuf ans, et s’en va travailler dans un

bistrot durant quatre ans.

Dans son village, il est membre d’une bande de oimgix copains, tous de la méme rue.
L'un des leurs se trouvant en France, ils déciddntlui rendre visite et si possible de
séjourner dans le pays, voire d’y trouver du travais voila donc partis pour « faire un tour
en France ». Outre leur copain, ils ont repéré watrop du batiment qui se rend
périodiqguement en Italie pour recruter de la magtd/re. Une premiere vague de cing ou Six
ouvriers connus d'eux a déja émigré. A cette épotpeetite bande envisage de passer

environ six mois en France. M. SALVADOR s’y trouvaintenant depuis trente ans.

Le voila donc parti avec cing camarades, d’abortiaeau puis en train. Ici, ils apprécient le
climat, la beauté des femmes. L’emploi n’est pasaurci et le patron se charge lui-méme des
formalités administratives. Les immigrés dont ladefait partie sont logés dans trois chalets
en bois, a flanc de vallée. Les travailleurs y ss#yggarés par origine : francais et portugais

dans la premiéere habitation, turcs dans la secatadiens dans la troisieme.
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Le travail débute le lendemain de leur arrivéeatidt chez BATTI. Il consiste entre autres a
extraire des obus non explosés, enfouis dans |J@dalide d’une pelle. Sur ce site, plus tard,

une colonie de vacances sera construite.

Sa vie professionnelle lui fait subir un événenpntible a 'adge de 23 ans. Il est victime d’un
accident du travail. C’est un perforateur dont kchre se bloque tout d’un coup, prise entre le
ferraillage et le béton. Le choc se répercute dasysteme musculosquelettique et provoque
des lésions dans le dos. Encore aujourd’hui, aundnei faux mouvement, un lumbago
survient. Il ne sait pas si cette maladie peut Eoennue d'origine professionnelle, sauf si
c’est un lumbago ou une sciatigue. De toute mandbtrél, « la maladie du batiment, c’est le

dos et les bras ».

En 1984, un événement lié aux conditions d’hébeegerdes travailleurs immigrés lui fait
perdre son emploi. En effet, alertée pour un problél’intoxication alimentaire, la DDASS
fermera sur le champ les baraguements, a causaidms$alubrité et des nombreux rats qui y
avaient eux aussi élu domicile. Du jour au lendem@ente ouvriers sont a la rue, obligés de
se trouver chacun un appartement par leurs propogens. M. SALVADOR, menacant de
s’installer de force dans la demeure de son pasera licencié sur le champ par celui-ci.
Notre futur syndicaliste trouvera a se loger dangjite d’'une exploitation agricole qu’un
copain lui propose. Il y passera tout I'hiver, atteut, cing a six mois. Il ne posséde encore
aucun meuble. Cette période de chémage, qui ddera ans, est mise a profit pour suivre

une formation de macon a I'AFPA.

Son ancien patron vendra I'entreprise a son fils1886. Le fils la revend a son tour. Un
cadre de cette société, recontacte alors M. SALVRDG@t le réembauche. Puis cette
entreprise est acquise par une entreprise du bdtifasant partie d’'un groupe plus
important. M. SALVADOR poursuit sa carriére professelle « sans rien savoir des

syndicats ou de la politique », jusqu’en 1997.
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Cette année la, M. SALVADOR travaille sur un chansitué a une distance relativement
importante de son domicile. Il prend consciencendprobleme financier qui le touche

directement.

L’indemnisation des frais pour petits et grandslaiéggments s’effectue par le versement d’'un
montant forfaitaire de 33 francs. La distance efs#nt parcourue n’est donc pas un critére
d’ajustement de lI'indemnisation, mais les fraidledeent engageés, eux, sont proportionnels a

la distance kilométrique.

Cette situation est avantageuse dans certainss, pas pour la situation vécue en ao(t
1997, car la durée du trajet est d’'une heure tréréecadrement, questionné sur les moyens
de rétablir plus de justice en la matiere, ne rédpdimaucune maniéere. Par ailleurs, sur ce
chantier, la température ambiante et la tache deassement sont particulierement

éprouvantes.

C’est dans ce contexte que M. SALVADOR, un jourilosiapplique a creuser a la pelle au
fond d’'une fouille, se fait réprimander d’en haat fe responsable de la sécurité de I'usine ou
le chantier était ouvert. En effet, M. SALVADOR vadlle torse nu, mais les regles de
sécurité obligent & porter des vétements et autregens de protection individuelle. Ne
faisant ni une ni deux, M. SALVADOR sort du trow se coucher, toujours torse nu, devant
la baraque de chantier, et se déclare en gréwsték pour I'obtention d’'une négociation de
lindemnisation des déplacements. L’'entrepriseisditice I'oblige a respecter la fiche des
consignes de sécurité, il n'en a cure, et demandbaager de chantier. La nécessité de
contacter un syndicat apparaissant, M. SALVADORuetcollegue s’adressent alors a la
CFDT, apres une recherche dans I'annuaire téléghenil précisera que le mot « syndicat »
l'avait induit en erreur, car a I'’époque, il igniia différence entre le syndicat des locataires,

des notaires, et autres.

Les négociations s’enclenchent et aboutissent @vsion du montant des indemnités de
grand déplacement. Les compagnons se saisissest dgantage, et augmentent leur revenu
en économisant les frais d’hébergement. De faitgdintinuent de rentrer au domicile tous les

soirs, alors que I'indemnisation des frais d’hégelr est versée.
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Revenant sur cette période, M. SALVADOR précigge n’ai rien a perdre ; mais je ne veux
pas subir leurs magouilleen parlant de la direction)e n’aime pas non plus plier devant
guelque chose qui n'est pas juste. Depuis, on @utéj des zones pour ajuster les
indemnisations aux kilometres parcourus. lls pesisiai ce sont de pauvres cons, des
étrangers qui ne savent rien Bour trouver le syndicat prét a les soutenircauecolléegue —
Giacomo — il passe plusieurs coups de téléphonecrseigne. L’affiliation a la CFDT se
traduit dans I'entreprise par une vague d’adhésiengi fait quatre vingt dix adhérents en
deux mois — je connaissais tous les salariéBetant les deux années qui suivent, M.
SALVADOR finance sur le budget familial tous lesif de déplacement générés par les

contacts étroits qu’il entretient avec ce nouveallectif.

Quand a la direction, elle voit d'un mauvais cette®rganisation des salariés. Elle offre des
promotions a certains travailleurs, dont M. SALVARQQqui y reste insensible. Cette
stratégie de démobilisation avait pourtant fonci@nlors de tentatives précédentes,
mentionnées par M. DA COSTA (voir plus loin), awrodesquelles des gens sont montés
en grade ». Cette fois, le socle du syndicat est constitueymee quinzaine d’italiens, pour
lesquels la trahison est interdite — «si javaghir ils m’auraient poignardé dans le dos »,
déclare M. SALVADOR, nouveau délégué syndical.

Alors la direction s’y prend autrement : elle feifévolution du salaire du délégué. Celui-ci,
apres consultation d’'un inspecteur du travail, raomt dossier apportant la preuve d’'une

discrimination. Il le transmet au tribunal, qui tlonne raison.

Dans la méme année 1997, M. SALVADOR est confr@nténe attaque frontale de son
patron, qui cherche a le licencier pour faute msifennelle grave. Le délégué se trouve sur un
chantier d’ou il nest possible de téléphoner go&tir d’'une cabine fixe, située a environ

trois kilomeétres de la.

110



Ce detail aura son importance dans l'histoire, ditil, « il fallait résoudre ce probleme
immédiatement. J'ai donc acheté I'apres midi méuoretéléphone portable, pour pouvoir
appeler des collegues du syndicaDe fait, le délégué a été le premier a s’étre gdie ce
moyen car il avait vraiment besoin d’appeler déféis interlocuteurs susceptibles de l'aider a
sortir de cette situation. Cet outil lui sera atipale la indispensable. Il fait remarquer qu’il en

supportera personnellement tout le financementdlea deux ans qui suivront.

Sur ce chantier, M. SALVADOR est affecté entre esitidches, a la pose de platines en acier,
qui sont les bases sur les quelles viendront ens@poser les pieds d'une charpente
métallique. Ces platines comportent des patteseprizans le massif de béton qui les

supportent. Leur emplacement doit étre précis diimmetire, dit le délégué.

Or, certaines platines ne sont pas placées exadtdmeu elles devraient se trouver. La
direction incrimine le délégué pour ces erreursfgasionnelles, mais celui-ci réussit a
prouver, par les marquages personnalisés sur chammpieces posées par lui, qu'il n’est en

rien dans les malfagcons constatées.

M. SALVADOR procede ainsi: dans un premier tempslemande au charpentier quelles
sont les platines mal posées, et le travailleudésgne. Puis le délégué fait constater que ces
pieces ne sont pas marquées comme celles sitd@egra bout du chantier, que lui a posées
et repérées. Dans, cette démarche, le chef d’égeigdace délibérément et en connaissance
de cause, du c6té du délégué. M. SALVADOR appédtiesde conducteur des travaux et un
autre responsable de I'entreprise, et fait valoir goint de vue. La direction calme le jeu »

et annule la procédure de licenciement.

Il 'y a quelques années, une possibilité de détaehtrsyndical s’est ouverte pour M.
SALVADOR, mais a avorté pour des raisons de fomcteanent interne a son syndicat, qu'il

ne souhaite pas développer.
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Un statut a mi-temps avait aussi été chiffré pamtfeprise : d’une part, il aurait été amené a
gérer l'attribution et le blanchissage des vétematd travail au sein de I'entreprise, son
deuxieme mi-temps restant consacré aux tachegpdésentant du personnel. Cette solution a

éte jugée d’'un colt trop éleveé, selon le directéexploitation.

Actuellement, 'engagement de M. SALVADOR est ptgntré sur sa seule entreprise. Sans
étre désabuseé, il fait un point rapide jai bossé comme un con, y compris en tant que
délégué syndical »kJne demande d’invalidité a été faite. De plus,esaiton premier accident

a I'age de 23 ans, un traitement a la cortisonet@i@é un surpoidss On nous demande de
suivre des sessions syndicales et de faire desrelisé j'ai baissé les bras. Les heures de

délégation sont faites pour les gars d’ici ».

Il rappelle I'importance des contacts avec un Interteur extérieur, membre du syndicat.
Mais ces contacts extrémement utiles ont cess@ itrgis ou quatre ans, et cet interlocuteur

est lui-méme au chGmage actuellement.

En cas de besoin, le permanent syndical est cadesssible, mais son bureau se trouve a
environ soixante kilomeétres de la base de M. SAL\OY® Pour se rendre sur son chantier, il
doit parcourir un trajet d’'une heure trente, denig par jour« On se léve t6t : 5h 30 ; le soir,
en hiver, lorsque l'on rentre apres une journéegg@sa moins cing ou moins dix degres,

onprend un coup de massue ».

L’état de fatigue n’est pas le seul frein a la meéseplace d’'une organisation efficaceil me
mangue quelgu’un pour parler des différents prol@dera régler, par exemple le paiement du
premier mai et du pont de I'’Ascension. C’est urbpgme juridique, je pourrai en savoir plus,
mais il faut mettre la téte dans le dossier, iltfdu temps, mais je dois aussi travailler ».

Cependant, une contradiction semble apparaitrete ehaffichage des difficultés et

I'expression d'une volonté forte de s’en sortir ttale méme « jai une piéce pleine de
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papelards ; a un moment, jai méme un peu déldsd@mille, jusqu'a me faire reprendre
par mon épouse. J'ai bossé toute I'histoire desaatials professionnelles avec un médecin. Je

suis parfois sur I'ordinateur jusqu’a 22 heures ».

M. Paulo DA COSTA (Cfdt)

M. DA COSTA est né en 1963, dans un village prathéisbonne. Il passe une partie de son
enfance en internat, au Portugal. Ses parentsnunigrés en France, il est séparé d’eux de
sept a treize ans. Dans son pays, il acquiertweani scolaire qu’il juge équivalent a celui de
la sixieme ou cinquieme francaise. Deux languesanggéres sont proposées dans
'enseignement. Le francais et I'anglais, au chdixit ne pas étre attiré par le frangais, mais
il a opté pour I'apprentissage scolaire cette l@n@iependant, il fait tout pour se faire éjecter

de la classe.

En 1976, agé de treize ans, il arrive en France¢ @on frere qui en a dix huit, car cette
période de crise a tellement réduit les revenusedeparents que les frais d’internat sont
devenus trop lourds. Son frére repartira au Portada fin de sa dix huitieme année, car |l

n'obtient pas de carte de séjour. Il s’y trouvgdars et y a bati sa maison.

M. DA COSTA reste en France et continue sa scéladns une classe spéciale pendant six
mois, ou il met a jour ses connaissances de lauafrgncaise. Il bascule en école primaire,
suit le cursus normal puis entre au collége. Ibépe des difficultés en classe de B dit
avoir du mal a suivre en francais, mais il se seuit a fait a I'aise en mathématiques. A seize
ans, apres une® 4péciale, il entre dans la vie active. Il se senwirés précisément de cette
date : le 16 aodQt, au retour des vacances quiit\de passer au Portugal avec ses parents.

Entre temps, il s’est inscrit & un concours dehar@bre de Commerce et d’Industrie. S'il est
retenu, il pourra suivre une formation pour devemdiparateur de postes de radio et de
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télévision. Deux de ses professeurs on appuyé haadde : «la prof de francais et le
professeur principal, parce qu'on ne faisait que deaths, du francais et des travaux
manuels ». La réponse tardant a venir, M. DA COS&Aait embaucher dans une entreprise
du batiment ou son pére est salarié : I'entre@&& Tl— « il fallait que je bosse »Jn mois
plus tard, il est informé de sa réussite au corxcderdépanneur en appareils électroniques.

Nous sommes en 1979.

Le travail dans le batiment lui plait, notammerdaéise de 'ambiance amicale qui régne au
sein du groupe de six ou sept compagnons dans|légest intégré. Auparavant, sa
représentation du métier était plutbt négative ceagu’il appréhendait sa pénibilité par
'observation des effets de celle-ci sur son pétrexposition a la pluie, les conditions de
travail expérimentées au Portugal lors de coupmd® donnés a des macgons avaient forgé

son opinion.

Cependant, la camaraderie, exprimée entre autresemts durant les casse-croutes l'avait
agréablement surpris« on s’amusait, et tout ¢a, c’était relax Pans le cas de M. DA
COSTA on peut dire que la qualité de 'ambiancerainvent permis qu’un jeune s’integre
dans ce métier, malgré son caractére pénible. Eatres taches quotidiennes, il avait a faire
les premiéres machines de mortier pour les magoias servir, puis lorsque ces derniers
maconnaient, M. DA COSTA recueillait la liste demicses et I'argent nécessaire aupres ce
chaque compagnon, et s’en allait acheter les dermémmandées. Il faisait le manceuvre.
Cette ambiance I'a fait rester : « on était plusyains toujours avec les mémes personnes, et
ca, je pense gue ca a joué aussi ». L'exposition panibilités était gérée : « on avait la

pénibilité, mais quand il faisait froid, on s’a@@t on rentrait a la maison ».

M. DA COSTA restera huit ans dans cette entrepraés la quittera lorsque son patron lui
refuse une augmentation de salaire. Il y revierdmet demi plus tard.

En 1992, son patron vend I'entreprise BATTI a uoei&é plus importante de la branche :
SCHIODO, elle méme faisant partie de DIANGELO, oa GHSCT est constitué. La
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direction de DIANGELO suscite la candidature deA COSTA au CHSCT. Il exerce ce
mandat jusqu’en 1998, puis abandonne durant desixcan, explique-t-il, le discours que la
direction tenait vis a vis de la sécurité ne sduisait pas par des actes concrets au niveau du

chantier. Cette contradiction lui était insuppoleadt il a alors préféré se mettre en retrait.

DIANGELO fusionne en 1997 avec FRITSCH et DUGOLIM. DA COSTA est syndiqué a
la CGT comme adhérent isolé depuis1982. Cette riugto mettra en contact avec M.
SALVADOR au moment ou ce dernier menera I'actiomipltaugmentation des indemnités

de déplacement.

Durant I'hiver 2000, sur un chantier de construttidun lycée, M. DA COSTA et ses
compagnons sont obligés de travailler par des teatyrés trés inférieures a zéro degré.
N’étant pas représentant du personnel, il ne petervenir. Mais I'un de ses collégues,
membre du CHSCT, reste inactif face a I'obligatitentravailler dans ces conditions extrémes
de pénibilité. M. DA COSTA dépose alors sa candidatpour redevenir représentant du
personnel au CHSCT.

L’entreprise C' absorbe DIANGELO en septembre 2004.DA COSTA y est toujours
représentant du personnel au CHSCT, mais il a Vil das ans son salaire se rapprocher des
minimas de l'entreprise, alors qu’il était situéutpk dans la moyenne. Il étudie cette
evolution, en parle a l'inspecteur du travail, puencontre la direction. Celle-ci nie la
discrimination, pourtant évidente aux yeux de piesteur. Quelques années auparavant, en
1997, M. SALVADOR, dans le méme cas, était allgustice pour obtenir réparation (il aura
gain de cause en 2004). M. DA COSTA demande asétré « la ou il doit étre »sinon le
dossier ira plus loin. La direction, ne souhaitaa étre confronté a un nouveau cas, rétablit

la situation. M. DA COSTA dit que c’était un arrangement un peu a I'amiable ».

Cette discrimination, M. DA COSTA, toujours délegue CHSCT en 2009, I'explique ainsi :
« du moment ou on s’est présenté comme délégedvait qu’on était condamné. Parce que

lorsgu’on manque un ou deux jours par semaine esehhntier, ca dérange I'encadrement de
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chantier. Et lorsqu’il y a des augmentations etttoa, évidemment, ils ne disent rien pour
nous. On reste dans les oublietted s collegues de travail, qui sont représentédequas
délégués, ne se rendent pas compte de cette @itudtlon M. DA COSTA« on est plus ou
moins dans un coin, chacun pour soi, c’est pouggan arrive pas a étre solidaire a 100
% ». Comme les autres délégués de son collectif, iforme « pas vraiment sses collegues
de travail de cette situation, caca fait partie de notre réle. Il faut bien queetgu’un essaie
de faire changer les mentalités, la facon donhdss traitent, qu’ils reconnaissent le savoir —
faire professionnel qu’on a. #»arce que, dit M. DA COSTA on est bon a tout faire, mais la
reconnaissance par le salaire ne vient pas. Le wreaiail qu’on fait, n’est pas reconnu ©r,

se référent a des taches précises et bien réaliaguaitrise déclare le délégué irréprochable :
« sur ton travail, on n'a rien a dire, mais... €ependant, les chefs de chantier font aussi
sentir que I'absence du délégué, un ou deux joarssemaine, pénalise I'organisation et la

coordination des taches.

En conséquence, ils n’éprouvent pas la nécessitéredaloriser le salaire lors des
augmentations individuelles, comme pour le cas deampagnon disponible pour eux a 100
%. En effet, pour que 'augmentation soit acquilsiaut une unanimité des chefs de chantier,
pour chacun des cas examinés. Celle-ci n’est jaeff@stive lorsque le cas des délégués vient
en discussion. M. DA COSTA pense que ce systemaligérautomatiquement les délégues.
Car il avait été proposé par I'un des chefs a ustgpde chef d’équipe. D’autres chefs été
contre ce projet, arguant quesi M. DA COSTA le mérite, d’autres le méritenssaiuparce
gue le délégué n'est pas présent toute la semaine »

Un autre élément a peut-étre joué dans ce refugydiantation : M. DA COSTA remarque
gue les retards liés a I'organisation sont plusartgnts ces dernieres annéemns le temps,

on avait aussi beaucoup de travail, mais on termidans les temps. Maintenant, on est
toujours en retard et on doit faire beaucoup d’hesursupplémentaires s.ui refuse par
principe de dépasser I'horaire affiché. Il pense gette attitude a été sanctionnée par sa
hiérarchie.
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M. Italo MAZUTTI (Cfdt)

M. MAZUTTI est né en novembre 1957, en Sicile opadkse toute son enfance. Il ne détaille
pas cette premiere période de sa vie.

Dans sa quinzieme année, alors qu'il est en cldsgaemiere depuis quelgues mois, le mari
de sa sceur I'informe par téléphone qu’'un emplodisgtonible sur Turin, dans la région ou le
ménage s’est installé. La famille de M. MAZUTTI e&stce moment la constituée de ses
parents, d’'un frere militaire et de quatre autrgfamts. Le seul a avoir un travail est son pere,

employé dans une mine de sel.

M. MAZUTTI quitte I'école, monte a Turin dans I'adgjtif d’y passer deux a trois jours pour
évaluer la situation qui lui est proposée. Il Sagi fait d’'un emploi de platrier, que son beau-

frére lui a négocié chez son propre patron.

I commence alors de fait un apprentissage dei@iatsous le statut de manceuvre. Il se
rappelle trés bien les caractéristigues du prenmatiment ou il a débuté sa vie
professionnelle, «tout en briques ». Il doit régrenaux exigences des 4 platriers qui se
partagent les services de I'unigue manceuvre gstil @ependant, il s'impregne des savoirs
dont il peut observer I'exercice sur les chantietsa 17 ans, se déclare prét a réaliser lui-
méme certaines taches qualifiées. Son patronjesicdgalement, le met a I'épreuve : M.
MAZUTTI doit d’abord platrer un métre carré de nmairde plafond, puis un plafond entier.
Ces deux tests étant réussis, il travaille comm@gi@ujusqu’au moment ou son pere fait
appel a lui « je me suis cassé mon dos, mais j'ai appris umemeétconclut provisoirement

le compagnon.

Début 1983, le pére, travaillant en Sicile, corstatalement un besoin en platriers sachant
traiter les murs en briques. Il téléphone a s@ lidquel descend rencontrer ce premier client.

Entre temps, le papa a fait 'acquisition d’un driigur, de madriers et de tréteasxnale-
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femelle » M. MAZUTTI se fournira en platre directement a larreere. S’organise alors ce
qui deviendra une petite entreprise familiale, riisdnt M. MAZUTTI et I'un de ses freres.
Le premier chantier est une batisse en briquespodant huit cent metres carrés a revétir de
platre. Située au centre du village natal, il s@sité par tous ses habitants. M. MAZUTTI
développe I'entreprise &ttravaille a son compte durant environ huit mois. Il fait faire des

cartes de visites, organise la comptabilité.

Cette période de travail comme patron platrier qusgu’a fin 1983. C’est aussi I'année ou
M. MAZUTTI, au cours d’une manifestation religieusg¢ernationale, fait la rencontre d’une
jeune femme francaise. Au bout de quelques échaéfggshoniques s’étalant sur quelques
mois, il envisage de se fiancer. lls résident emobiacun dans leur pays respectif. Vers la fin
de l'année, sa future épouse lui indiquera pamphk&ée qu’'un emploi serait disponible en

France.

M. MAZUTTI émigre aussitot. Il est accueilli dana guture famille par alliance, mais loge
chez une cousine de sa meére, qui habitait dangmaenville. L’'oncle de sa fiancée le présente
au patron de l'entreprise BATTI, dans laquelle ailent déja M. DA COSTA et M.
SALVADOR. Les salariés de cette société sont quasinilous immigrés et repartent dans
leur pays pour les vacances de fin d’année. Leibe®main-d’ceuvre de remplacement est
important. N'étant toutefois pas embauché de stlitez BATTI, M. MAZUTTI travaille
durant tout le mois de janvier chez un plaquistenair. Il intégre BATTI a partir de mi-
février 1984 comme macon, sans étre déclaré, astiencore sans papiers. Il éprouve des
difficultés a obtenir la feuille rose »Les démarches administratives sont effectuéesapar
famille de sa fiancée et la cousine de sa meres J@m — juillet 1984, il obtient sa carte de
séjour provisoire. Son contrat de travail est atégilarisé. Il est en France depuis six mois.
Sa carriere professionnelle dans la nouvelle ensepest assurée, car son oncle l'aide en

jouant le réle de tuteur technique et administrabire de traducteur.

Concernant I'apprentissage et la pratique de lguarfrancaise, M. MAZUTTI utilisera une
meéthode particuliere. Il achete deux bibles, I'endtalien, I'autre en francais. Avec l'aide de

son épouse, il tentera de relier le matériau ctut$tdes phrases en francais qu'il aura retenu
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a certains passages similaires trouvés dans les @lewages, pour en comprendre le sens
dans les deux langues. Son épouse le guide dgperfiectionnement de son élocution en
francais.

Il est salarié de I'entreprise BATTI jusqu’en 19%hnée ou sa société est absorbée par
DIANGELO, sans que son contrat de travail ne switpu, et avec continuité de I'ancienneté

acquise.

En 2001, M. SALVADOR fait appel a lui pour compléta liste électorale des délégués du
personnel. M. MAZUTTI accepte, en ignorant que lenbdéroulement de sa carriére
professionnelle pourra étre remise en questionadude son choix. Il ne se dit pas rebelle
comme M. DA COSTA, mais tout aussi sensible aunstiges. L’engagement est progressif,
les sanctions ne viendront que plus tard, maisnsgrois fortes pour ses deux colleges que
pour lui-méme. En effet, méme apres avoir été éleglié, M. MAZUTTI verra sa

gualification augmenter d’'un échelon.

M. MAZUTTI a démissionné en juin 2009 du CHSCT,regrutant par voie d’affichage un
nouveau délégué qui reprendra son mandat. Cettesntisasion est une réussite, car
actuellement,« personne ne veut venir, les collegues nous digens étes bien, vous
travaillez bien, mais ne souhaitent pas nous reogsla. Il conserve les mandats de délégué
du personnel titulaire et de délégué au CE titelaff son successeur, M. MAZUTTI fera la
recommandation suivante<:maintenant, tu as le droit, tu dois dire ce quesbis qui ne va
pas ; tu ne dois plus te taire. Si tu as besois,detres sont la pour t'aider. Ce que tu veux
changer, ce qui ne va pas, il faut le dire. Parce @’est le bien pour 'ouvrier, et c’est bien
pour toi, qui travaille sur I'entretien des bancheBu pourras dire si les pieces sont a
changer, pour des raisons de sécuritéd:. MAZUTTI a souhaité quitter le CHSCT car il
pense que son expérience dans cette instanceedwtrsiner. Il dit admirer la connaissance

technique que sa recrue, coffreur de métier, pessedles banches.
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L’interlocuteur extérieur privilégié : M. Félix MOU GEAUD (Cfdt)

Il est fait mention de cet interlocuteur, vu sorpartance dans le développement du collectif.
En effet, les déboires subis par M. SALVADOR a ipade sa prise de responsabilité
syndicale conduisent le délégué a rechercher demisapextérieurs. Il fait alors la
connaissance de M. MOUGEAUD, lui-méme délégué saiddans la métallurgie et

soucieux de faire vivre la solidarité interprofessielle.

Cette rencontre se traduira par des séances dail trégulieres, au cours desquelles M.
SALVADOR vient poser les questions de tous ordretatives a son vécu de militant
syndical. Au cours des démarches d’aide tres ctmagr€il apportera en matiére juridique, M.
MOUGEAUD remarquera chez les travailleurs immigaks collectif sud, la force de la

tradition orale. Or, elle lui semble insuffisantaup faire face aux défis qu'il s’agit de relever
dans I'entreprise « la tradition orale est trés importante, j'ai eeducoup de mal a leur faire

accepter de plonger dans des livres, de mettrendets sur ce qu'’ils vivent, de repérer
linformation importante pour eux. J'ai proposé s’ achetent des bouquins, qu’ils se
constituent un socle de connaissances sociales/aeguérir le Dictionnaire permanent

social. La lecture, pour eux, ce n'est pas gageédedir ai expliqué qu’ils pouvaient repérer,
dans les documents, des passages intéressantdevidsent aussi s'interroger : qu’est-ce que
je comprends de ce que je lis ? Par la suite, pesitracts, je leur ai dit : vous les faites vous
méme. Ceci impliquait qu’ils sachent utiliser uawer. Avec l'ordinateur, c’est maintenant
possible. C’est important de savoir écrire. C'est processus qui doit contribuer a

I'acquisition de 'autonomie »

M. MOUGEAUD insistera aussi pour que les délége¢emdiquent et obtiennent ce qui leur
est du en tant que moyens matériels : un local peuCE, un local syndical, de la

documentation, l'accés aux informations économigyes exemple. En bon pédagogue
syndical, il les rendra attentifs a l'importance tdejours organiser les actions a partir de

collectifs,« sur I'équipe »et non sur des individus.

120



Cette exigence portera ses fruits, car au fil dexantres la capacité des délégués leur
permettra d'étre de plus en plus a l'aise devantitecteur de leur établissement. M.
SALVADOR : « au début, on ne savait pas quoi lui répondrenerconnaissait rien.»l est
d’ailleurs significatif qu’aucun entretien pour peésente étude ne se soit déroulé en téte a
téte, mais toujours en présence du trinbme, saeiffois ou M. SALVADOR se trouvait en

congés payés.

Cependant, nous verrons maintenant que le vécuedesnsabilités syndicales repose non
seulement sur la capacité a traiter des informatiéaorites, mais aussi sur les facultés

d’analyse de situations techniques et humainesqaloplexes.

Indications sur le vécu des responsabilités syndiless

Dans la présente rubrique, ce sont tout a la &siscbnditions de travail (exposition au froid,
durée du travail, par exemple) et les conditiortarides qui mobilisent les délégués et leurs

collegues dans des phases de luttes syndicales.

Deux délégués racontent comment ils ont vécu upeston au travail au froid, en plein
hiver 2000 :« nous étions en train de construire un lycée ;aoooulé du béton, il faisait
moins douze, moins treize, moins quatorze ; lerman arrivait, il faisait moins quinze. On

coulait du béton chaud

M. MAZUTTI : c’est la que je me suis faché. Personne ne vostaitr. M. DA COSTA : on
est rentré a la maison. Un jour, il y a eu une pluerglacante, ils ont fait venir les gars sur le
chantier M. DA COSTA :je ne pouvais rien dire car je travaillais au sosd- Il y avait un
centimétre de glace sur toute la surface du chanéiel’extérieur et sur toutes les routes
environnantes. Les gars, parti de chez eux, ohtdani-tour. L’entreprise les a rappelés : il

faut venir. Un chef de chantier a envoyé ses darss la baraque, mais il a été le seul. Les
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autres chefs ont dit a leurs compagnons : housauw@ns que vous dire de faire ce que vous
pouvez ; surtout, ne tombez pas. Parce qu'’il ytayaatre chefs de chantier sur ce site, dont
un qui commandait les trois autres. Celui qui av@yés ses gars était un subordonné. Un
lundi matin de la deuxieme semaine de froid, pereon’a voulu sortir de chez lui. Le

directeur des grands travaux voulait absolument pue: Ile monde se rende sur le chantier

M. MAZUTTI : jai dit aux gars, on ne sort pas. Puis je suiséalloir le conducteur des

travaux. Mais j'étais tout seul. Le conducteur ttesvaux m’'a dit : le soleil va sortis.

Nous verrons plus loin, d’autres cas de conflitseehintérét des salariés — se préserver — et
ceux de l'entreprise, portés par la hiérarchie irefavancer le chantier parfois colte que

codte.

2000 - Au cours de la méme année, la négociatida dese en place des 35 heures passe par
une crise ouverte. Apres plusieurs mois de disonssa CFDT décide de ne pas signer un
projet d’accord qui module les horaires de zéré adures, empéche tout contrble de la durée
du travail et repousse en fin d’année, le paienéeentuel des heures supplémentaires. La
direction refuse de transmettre une programmatidicative du temps de travail sur I'année,
telle que le prévoit la loi ; elle souhaite mettreplace un gel des salaires alors que I'activité
reprend fortement. Par ailleurs, selon les délégiaésdirection souhaitait que les jours de
congé pour maladie, les intempéries, soient réeéspgar le jeu de la modulation annuelle des
horaires. Cette option aboutissait a des périatdesécupération tombant au moment des
congés payés d’'été, rendant la prise de ceux-abssiple. De plus, I'accord des 35 heures
prévoyait que les cotisations a la caisse d’indsatmn des absences pour intempéries ne

soient plus payées.

En 2005, un mouvement revendicatif des ouvrieiiswa lls cherchent a obtenir le versement
du treizieme mois, uniguement payé jusqu’alors aadres et aux ETAM (employés,
techniciens et agents de maitrise). Une pétitiameitngagement pour la gréve sont signés par
tous les salariés concernés. Des négociationsaptéal a I'arrét de travail s’ouvrent et la

direction signe I'accord permettant le versementiad@rime dont le montant croitrait par
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paliers jusqu’a atteindre 100 %. Les délégués seagmercus que les salariés, isolés sur leurs
chantiers respectifs, pouvaient échanger sur liusgdion de la négociation lors de rencontres

fortuites, hors travail, dans la ville ou globalemels résidaient tous.

En 2008, les délégués consultent 130 salariés@ursir I'opportunité de cesser le travail :
90 signatures favorables sont recueillies ; cepandal moment ou la gréve aurait du étre
déclenchée, I'encadrement a fait comprendre awigalqu’ils prenaient le risque de voir
leurs conditions de travail se dégrader ; cetteanera peine voilée, ce chantage, selon les

délégués, a permis le blocage du mouvement revaifdic

M. SALVADOR : « il y eu des menaces vis a vis des salariésétdgent tous préts a faire

gréve, et avaient signé la pétition ; les chefshlantier et conducteurs des travaux sont allé
dire aux compagnons : si vous faites greve, on weeistous sur un chantier en usine, avec le
marteau piqueur ». C'était une tentative de grewelss petits et grands déplacements, une

augmentation de salaires.

Nous avons abouti a rien, parce que les ouvrieshpas suivi. On arrive en début 2009, a
signer peut-étre un accord sur les petits déplacegmeédu lieu d’étre 300 salariés (addition
des effectifs des entités nord et sud), on seuehiba une cinquantaine, ca n’'a pas pris.
Parmi les éléments bloquants, il y a eu la peur’decadrement, pas de la direction, de
'encadrement. La direction est restée neutre, ellfait son speech lors d’'une réunion, en
disant qu’on avait le droit de faire gréve, maiseqe n’était pas bon pour I'entreprise. Aprés
cette réunion, ou le directeur avait parlé, lesfshge chantier ont pris les chefs d’équipe en
entretien, un par un, et leur ont dit que les oergiallaient étre affectés sur dans des usines,
au marteau piqueur. C'étaient quand méme des coasigyu’ils avaient eu, de nous

dissuader de faire la gréve ».

Fin 2009, la mise en ceuvre de la solidarité ave&rsonnes fragilisées, menacées par la
canicule, en l'occurrence le versement du fruitng’'yournée de travail, fait I'objet d’'une
négociation entre la CFDT et la direction. La guespréalable étant justement de savoir si

ce cas était négociable, et sur quel contenu, duibll. SALVADOR a interpeller un juriste,
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car dans un premier temps, la direction a voululigygr unilatéralement la solution de
'année précédente (2008), soit un abattementessalhire du mois de juin. Cependant, avant
une application concréte de la solution antérielaréjrection a elle aussi interrogé un juriste.
Ce dernier a répondu a la direction et simultanérei. SALVADOR, convoqué dans le
bureau du directeur pour écouter la réponse teléghe du juriste. La question était de
savoir si les revenus d’un jour de solidarité paentétre prélevés dans un autre mois que
celui du jour de solidarité. Le juriste a répondue ¢’était possible, et en I'occurrence, a
validé le point de vue de la CFDT, porté par M. SADOR. En conséquence cet abattement
de salaire pouvait étre effectué sur la paie dwsrdeinovembre, au moment ou est aussi versé
le 13 mois. De l'avis des délégués, « sept heures ensrai novembre, ca fait moins mal
sur la fiche de paie ».

Sur un plan personnel, les délégués expriment ssengi laissant apparaitre des éléments de
'ordre des risques psychosociaux, encore que esfheession pourrait étre remplacée plus

pertinemment par « risques organisationnels »

Ce que dit M. SALVADOR nous fait comprendre queésie délégué, c’est éprouvant
nerveusement, la fonction, qui procure la posséitie refuser des pratiques incorrectes,
réequilibre un peu l'effet des menaces sur la spsyéhique « personne ne veut se mouiller,
ils ont peur ; si on veut faire quelque choseailtfavoir la téte sur les épaules. J'ai failli alle
aussi a I'hépital psychiatrique, moi aussi, entngtras situations, au début de I'engagement
syndical, au moment ou nous avons enclenché lacraédgm des 35 heures, en 1997. Ca a été
un combat qui a duré jusqu’en 2003, soit six args ®’'une fois, en réunion de négociation,
le patron a voulu quitter la salle ; je lui ai dite revenir, la réunion n’étant pas terminée, si
non je portais plainte tout de suite. Il faut serdarespecter, quand méme. Lorsque la
direction a voulu nous payer les heures supplénrastan fin d'année, dans le cadre de la
modulation, j'ai réfléchi, puis jai dit : a la fie 'année, va savoir ou je suis ; je dois payer
un loyer tous les mois, je dois manger tous lessjpulonc les heures supplémentaires
doivent étre payées toutes les semaines. Avecstiag@bsences qu’on risque d’avoir en un
an, on peut ne jamais arriver aux 1600 heures alesieles heures nous sont donc payees

mensuellement sur une base hebdomadaire ».
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Pour faire face a de multiples exigences lieées ditbérents mandats, les délégués doivent
savoir développer des compétences. Comment s'yi@merils pour cela ? A cette question,
M. SALVADOR répond : c’est le systeme « Doelest déja I'expérience sur le terrain, c’est
des aides extérieures, c’est la lecture ; j'ai eaugoup d’aide de la part de M. MOUGEAUD.
S’il n"avait pas été la, on n'aurait pas réussi. $envoyait pratiquement une fois par semaine,
le vendredi, pour une chose ou l'autre ; on faided lettres pour le directeur, on a rempli des
classeurs comme c¢a. C’est lui qui m’a fait coneddeaucoup de choses. Aprés, la suite, ¢a
vient tout seul, avec le temps, par I'expérienitey;a toujours a apprendre, on apprend tous
les jours. Maintenant, on a l'aide juridique pdépdone, il y a le syndicat, des copains, si je
ne sais pas quelque chose, il y a le téléphonentemaint. Le portable, j'étais le seul a en

avoir un, en 1997 ».

Les membres du collectif sont en éveil permananttaut ce qui peut influer sur la vie de

leur entreprise, sur leurs conditions de travaildeusalarié. Cette attention est maintenue
méme durant les congés payés. Par exemple, M. DBT@Qen congé au Portugal, dans sa
famille, a suivi attentivement dans la presse hi@eologie des événements liés a la tentative

de rachat du groupe par Iber Construccion.

Cette surveillance du fonctionnement du gagne-sslgn M. SALVADOR,« c’est au jour

le jour, selon les évenements, en restant a I'éca@s adhérents de notre secteur de la
construction. Par exemple, un adhérent s’est faéricier pour faute grave, selon le cas, je

me renseigne a droite, a gauche, je sais beauceuphdses, mais pas tout. Aprés m’étre
renseigné, je discute avec mon collegue, puis ¢ags ma décision, on choisit ce qu'il faut

faire ou non ».

M. DA COSTA : « ce sont des connaissances qu’on construit aefflr mesure que nous
nous heurtons a des cas qu'’il faut résoudre. Clestlomaine vaste, ne serait-ce que celui
des primes, avec en plus, ici, les connaissancesnatiere de droit local, et de son
application au dela de la convention collectiveurh.’des exercices contraignant a été de
repérer les droits acquis dans chacune des entsepriui ont fusionné. Dans certains cas,

125



des acquis ont disparu a cette occasion, et I'erist et la teneur des droits a pu, a cette

occasion, étre réinterrogée, voire renégociée ».

La convocation au coup par coup de membres d'usatégpératoire est complétée par la
lecture, qui selon les délégués, est un point deguge obligé pour connaitre le droit, méme si
dans certains cas, elle est une tache contraignavite SALVADOR : «la convention
collective, on la connait par cceur ; le code duaitaposé sur un siege du local), on I'a
acheté pour l'avoir sous la main. Les lois conceta batiment, on va sur un site gratuit,
parce que la recherche dans le code papier estquigee que sur le site. Sur le bouquin, ¢a
me fatigue ». Ceci n’a pas toujours été le casque M. SALVADOR précise aussitét qu'il a
beaucoup lu, a I'époque ou il vivait seul, entreesipériodes, celle ou il a vécu en gite, suite

a son expulsion brutale d’'un logement insalubre.

M. DA COSTA se dit moins passionné par la lect@eand a M. MAZUTTI, il compléte ce
gu’il a déja déclaré, concernant sa stratégie d&@pgssage du francais : outre la recherche du
sens des mots dans deux bibles, 'une en italiaoiré en francais, il effectue aussi, par
internet, des recherches sur le vocabulaire, Etaute journal quotidien auquel il est abonné

pour stimuler sa réflexion.

Les stages de formation ne semblent pas constituéiément du systeme « D » évoqué. Les
délégués n'y ont fait qu’'une courte référence, gant leur existence et leur contenu, sans

plus de développements.

Les entretiens passés dans le local syndical nmintjee le panneau d’affichage qui s’y
trouve est un important outil de mémorisation etdliatisation. Il est en conséquence, trés
fréquemment mis a jour. M. SALVADOR l'appelle unnse béte, « parce qu’'on a tout a
portée de vue. Ce sont des documents que l'orsaifiratiquement tous les jours ; c’est a
portée de main, c’est vite trouvé. Comme ¢a, ongadte de fouiller. Bon, on a aussi les

autres éléments, les classeurs d’'archives, mais... ».

De fait, un autre outil leur est souvent trés utileh classeur intitul& vie du chantier »a

'usage exclusif des chefs de chantier, mais qaeddégués ont réussi«@escroquer a la
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direction ».Il s’agit d’'un recueil d’informations, voire de répses a propos des questions que
les salariés peuvent poser a la hiérarchie ou gs ldalégués, sur les thémes suivants :
réglement intérieur, registres et affichages obdigas, main d'ceuvre étrangére, travalil
temporaire, durée du travail, heures supplémestairepos compensateur, chbmage -
intempéries, congés payes, pointage, outillagequgtage, I'entreprise et son environnement

social, les institutions représentatives du persbnn

La direction a la mainmise sur I'élaboration du wioent, lequel n’est diffusé qu’a la seule
hiérarchie.

Indications sur le vécu de la responsabilité en CHST

Sur le panneau d’affichage se trouvent aussi desoghdont la présence n’est pas anodine.
Sur 'une d’elle, extraite du journal local, on vau premier plan, un compagnon tenant une
disqueuse. L'image illustre I'avancement d’'un ckemimportant dans la région. Or, ce que
les délégués ont remarqué, apres un examen attiensifipport, c’est qu’au dernier plan, on
apercoit, selon euxs un gars qui fait de I'alpinisme sur les panneaxcoffrages ; il monte
sur les panneaux comme un singe, ce qui est strigteinterdit chez nous, des trucs comme
ca ».Outre que le compagnon au premier plan ne podedpdunettes de sécurité, le cliché
pris par le journaliste montre bien une situatiéelle, trés en décalage avec le discours
sécuritaire de la direction. Les délégués ont daicirculer cette photo dans I'entreprise, sur
tous les chantiers, avec un commentaire de leurllrstigmatisent le décalage entre les
prescriptions qui leur sont faites, et les constatdls effectuent a partir de la réalité des
chantiers « parce que le chef, c’est le premier a parler dewsité, de faire la sécurité a
droite et a gauche, mais il ne respecte rien. Eisxfont n'importe quoi sur les chantiers.
Mais c’est eux qui nous obligent a ...Des fois, dndias réunions le matin : faites attention a
ceci, a cela. Quand on est dans une piéce, toutcmear une fois dehors, c’est tout le

contraire. Et c’est d’abord ceux qui ont énoncéregles qui font tout le contraire ».
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lls évoquent plusieurs exemples a I'appui de leansstats. M. DA COSTA« un jour, ¢a
m’est arrivé a moi aussi. On est sorti de la rémniet j'entends le conducteur des travaux qui
disait aux gars : vous allez me boucher les troassdla fosse. Profonde de plus de huit
metres. Vous allez me prendre I'échelle, et me fi@iragréage sur le mur, la — et chez nous,
les échelles, c’est strictement interdit — Et lassgont répondu : mais comment on va le faire,
le ragréage sur le mur la ? Et le conducteur des/aux leur a dit : prenez I'échelle. Et les
gars ont répondu, non, on ne prend pas I'échelisvhous donnez un échafaudage adéquat.
Et je ne sais pas comment ils se sont débrouildeesa des ouvriers ne I'ont pas fait. lls ont

refusé de le faire. Sans utiliser le droit de rdtrés ont dit, on n’y va pas ».

A partir de cette anecdote, I'apport des délégiagpsofondit. lIs évoquent d’autres cas ou la
sécurité n’'a, de leur avis, pas été respectée. Xaens aussi comment le point de vue sur la

sécurité est structuré chez les délégués, si hoerat leurs verbalisations.

M. DA COSTA : « Tu te rappelles I'histoire de la gaine ? Il y &vane trémie ouverte qui
faisait 1,50 m sur 1,50 m, sur sept de profondaumanimum. Pas de protections, rien du
tout. Alors ils travaillaient comme des singes, é&,sur le vide. Un chef d’équipe a voulu
passer de l'autre coté ; il a sauté ! On I'a vur&ia trois ou quatre. On I'a quand méme
obligé a mettre les protections de trémies. Et &vgume ca n’arrive, on lui avait dit ; mais lui,

il devait couper des ferrailles a I'intérieur ».

M. SALVADOR : « alors, je I'ai pris a part, et je lui ai dit peas a tes gosses, avant de faire
une chose pareille. De toutes fagons, ce n’est’pareprise qui va t'apporter des fleurs au
cimetiére. Il a quand méme réfléchi, mais pas lemgts. C’est un turc, il est tétu. De toutes

facons, il donnait le mauvais exemple aux auttdesiobligeait & mal travailler ».

Question « a votre avis, pourquoi il a fait ca ? Les délétaient courts ?»
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M. DA COSTA :« c’était poussé du c6té du travail ; ce n’étaispame nécessité de travailler
comme ca. Il pouvait le faire dans les normes, dassegles, seulement, je sais comment il
est, ce gars la. C’est un gars qui travaille, ildse, mais il aime bien prendre sa pause toutes
les demi-heures et café, cigarette, tranquillemdénaurait fumeé la cigarette pendant qu’il
faisait la sécurité, ¢ca revenait a la méme chosestQun gars qui s’arréte, tranquillement, il
fume la cigarette, bois un café, voila, c’est ¢ca.l& pendant les pauses qu'il faisait, on
pouvait tranquillement faire la sécurité. |l faltguste poser les garde-corps. Et de plus, deux
gars travaillaient au dessus du vide. Il y en awaitqui tenait le truc, et l'autre qui le tenait
par la main, comme c¢a, pour qu’il ne tombe pas. Dknvide, pas sur une échelle. Il faisait
du coffrage, avec les deux mains, pendant querédettenait, penché sur le vide. La, c'est
parce que le chef d’équipe donnait le mauvais ek@niMais c’est le batiment, qu’est-ce que
vous voulez. On a de tout : des prisonniers, deslicapés. Il y en a quelgues uns qui ne se

sentent pas responsables ».

M. SALVADOR : « Il y a aussi ceux qui se sentent responsabiges réflechissent avant de
prendre une mauvaise posture, de faire un mauvesseg Tu te mets en sécurité, c’est tout.
D’ailleurs, moi, a qui on impose la sécurité, jeepds donc mon temps pour faire la sécurité.

lls nous I'imposent, donc... ».

Question :« mais ¢a veut dire que....; vous en parlez comnedles était extérieure au

travail, en fait ».

M. SALVADOR : « la sécurité ? »

Question « oui. Puisqu’elle est imposée ? »

M. DA COSTA :« c’est demandé par la.... »
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Question :« jentends que c’est quelque chose d’extérieurotievtravail ; puisque...c’est

guelgue chose en plus ou... ? »

M. SALVADOR: « c’est quelque chose en plus ! »

M. DA COSTA :« on doit la faire, en méme temps ! »

M. SALVADOR / M. DA COSTA :« on doit la faire ; on doit la faire ! C’est a dirque

c'est... ».

M. SALVADOR : « on ne se prend pas..., il y a des gars qui ne sengnt pas le temps de
la faire. lls disent qu’ils sont presseés, ils n'gas le temps de la faire. Et donc ils travaillent

sans sécurité ».

M. DA COSTA :« sauf que, oui, sans la faire... »

Question :« c'est a dire que, si on est pressés, on peutleham, la sécurité ! On peut
abstraire la sécurité. C’'est ¢ca que ¢a veut dire ?

M. DA COSTA :« c’est a dire qu’ils ne la font pas ».

Question « donc on peut la faire, et on peut ne pas la f&itea double possibilité existe ! »
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M. DA COSTA :« ¢a, c’est le choix de I'ouvrier ! C’est le chale I'ouvrier ; parce que la
direction, elle souhaite qu’on travaille en sécaritil faut qu’on fasse la sécurité. Par contre,

il y a des ouvriers qui font le choix de ne pafalee ».

Question « et votre point de vue de membre de CHSCT c’&st sur cette question la ? »

bY

Pour répondre a cette question, M. SALVADOR se eglalevant l'ordinateur, et fait
apparaitre a I'écran, des photos qu'il a prisesceutains chantiers de temps en temps, on
s’amuse a prendre des petites photos — pour mouuer ce n'est pas seulement de notre
faute, c6té ouvrier, c’est aussi la direction »». DA COSTA : «ou l'encadrement ;

'encadrement qui nous pousse ».

En fait, M. SALVADOR montre une succession de phoaphies représentant un
compagnon, debout sur un godet de tractopelle,dewée hauteur d’environ six métres. Son
but est de passer la ficelle d'un fil a plomb asgles d’un cordeau, tiré a cette hauteur, puis
d’abaisser la verticale dans une fouille, a cetr@ngrécis. M. SALVADOR «« il y a deux
personnes qui sont en faute : c’est le gars quidast la minipelle, c’est strictement interdit
de faire ce qu'il est en train de faire la, plusdars qui est debout sur le godet. Mais il est

connu pour étre un casse-cou ».

Question « en fait, il y a un complice qui est le conductel la minipelle ? »

M. SALVADOR : « oui, et un complice encore qui est le chef denttba [visible sur la

photo]. Et le conducteur des travaux aussi ; il pesucoup de complices ».

Question : «onc c’est un systeme collectif ? »
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M. SALVADOR : «parce qu’ils ne lui disent rien, au gars. C’est sogui disons quelque
chose, mais le chef de chantier ou le conductesrtdevaux, eux ils ne disent rien. S’ils
voient que le gars qui est en train de bosser eslanger, ils le laissent bosser. Ca dépend

qui, mais il y a beaucoup de chefs de chantierdeglaiissent bosser en...., sans sécurité ».

M. DA COSTA : «apres ils prennent des risques ! »

M. SALVADOR : «tout a fait...parce que selon eux, le travail, ¢cabeaucoup plus vite, et

c’est ce qui intéresse le chef de chantier et ledoateur de travaux ».

Question : «’est la vitesse ; sa priorité c’est la vitesse ? »

M. SALVADOR : «la vitesse ; il faut que ¢a soit fait....[rapidement

M. DA COSTA : «voila ce qu’on voit ».

D’autres photos sont commentées par les délégués,|'écran: on y remarque des

échafaudages non conformes selon eux, comportant emtres des ruptures dans les
cheminements de plein-pied, des trous, plus ou srtuign fermés par des madriers. Parce que
des passerelles sont d’origines différentes, lesesemble non compatible avec la forme du

batiment a entourer par I'échafaudage.

Question « vous faites la chasse aux trous, en fait ? »

M. DA COSTA :« si on veut ! Quand on est dessus, quand on eseshafaudage et tout

ca, c’est pas dit qu'on fait attention aux trousar® qu'on a tellement I'habitude que
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normalement, ¢ca ne doit pas...que on peut....se nugitl@ns et, se casser une jambe comme

ca. Ca devient dangereux ».

Un événement tres heureux pour notre étude a @askage d’un compagnon retraité, lequel
s’est rendu dans le local pour récupérer auprédd.deA COSTA, (qui est aussi trésorier du
CE), des billets pour un spectacle. Il s’agit dwavailleur étranger, dont la visite nous a
apporté des éléments de compréhension de la repaisa de la sécurité de certains
opérateurs. Nous avons informé le visiteur denaisle la présence d’'un observateur et du

theme discuté au moment ou il arrivait : la sééurit

M. WAHLI : « Ah, les jeunes ne pensent qu'a gagner du pogreams fatiguer les bras. Il
faut les trainer, leur faire confiance, leur faigouter le travail, pour qu’ils soient un peu
responsables de leur travail, pour qu’ils ne soipas trop écrasés. Parce que les travaux du

batiment, ce sont les plus durs, ce n’est pas copiomebier.

J'ai fait parfois le con sur le chantier, le casead, le singe, avec des planches, avec
I'échelle. Mais si temporairement, on fait des cenes, il ne faut pas les faire devant tout le

monde Tu les fais tout seul, ou bien avec quelqu’unegtiavec toi, qui tient I'échelle et tout
¢a ; pour un petit trou, un travail d’'une demi-jogre, tu ne va pas monter un échafaudage ;
alors, il faut bien faire quelque chose...je ne nie @mais cassé la gueule, je n’ai vraiment
pas fait du travail dangereux ; si je faisais unengerie, j'étais vraiment sur de ne pas
tomber. Quand je voyais qu’il y avait beaucoup dmde [sur le chantier], je ne le faisais

pas devant eux. Je donnais I'exemple ».

C’est seulement lorsqu’ils se sentent en confianeedes travailleurs racontent comment ils
trichent avec le danger, comment ils masquent lisep de risque. M. WAHLI nous avoue
comment il tient compte de I'environnement immédadaas du choix du mode opératoire. Il
effectue cependant un choix économique a son njveauprivilégiant la réduction des

dépenses d’installation d’un échafaudage et eraitde danger de chuter.
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Indications sur le vécu de la responsabilité en CE

La gestion des ceuvres sociales, n'est évoquéaeparélégués qu’une fois : lors de la fusion
des PME, il a fallu négocier un nouveau budgetadptenant compte des acquis des CE
regroupés a cette occasion. Les déléegués n'ontédqune peu de détails sur cet épisode. lls
ont développé plus longuement les conditions desguelles les élus CFDT ont été amenés a

prendre la responsabilité de l'instance représieetdu personnel.

En effet, M. SALVADOR et M. DA COSTA sont en charde secrétariat du CE et de la
trésorerie, depuis les élections professionneke$a99, suite a un événement tres particulier.
Le soir des élections, I'un des candidats du swtdiO a utilisé une camionnette de
I'entreprise pour rentrer chez lui, mais dans laicanette se trouvaient les urnes contentant
les bulletins de votes des scrutins de la jourhdeypothése d’'une falsification du vote a
donc été mise en avant par la CFDT. Ceci a abolatitéansaction suivante : le syndicat ne
revendiquerait pas de nouvelles élections, a laition que soient attribués a des élus CFDT,

les responsabilités de secrétaire et de trésariepnhité d’établissement.

A partir de ce moment, les délégués ont pu légaierse faire rembourser, sur le budget de

fonctionnement, les frais professionnels qu'ilsagepient dans I'exercice de leur mandat.

En effet, a réception des documents officiels qur revenaient, ils ont pu constater dans les
comptes du CE, lI'existence de dépenses bizarres bityclettes de courses pour certains
cadres, des barbecues pour I'encadrement, I'abosmtede publications juridiques pour le
comptable de I'entreprise, entre autres. Les healedsavail qu’'une secrétaire de I'entreprise
passait pour le CE étaient facturées sur le budgefinstitution. M. SALVADOR :« ils
n'étaient pas fiers quand je leur ai demandé dedieations ; la secrétaire qui m’a fourni les
informations a falilli quitter I'entreprise »Maintenant, la secrétaire qui dactylographie les
comptes-rendus est payee par I'entreprise. Elledpdes notes, dit M. SALVADOR car je

ne peux pas bagarrer avec le patron et prendrembéss en méme temps, on ne peut pas tout

faire ».
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Le rapport a I'écrit

M. SALVADOR a donc assuré durant un moment, tolgesaches de prises de notes et de
rédaction du rapport du CE. Par la suite, il a&ggogier et obtenir que les débats soient saisis
par une secrétaire, salariée de I'entreprise. lit k@ premiére frappe que lui soumet sa
collegue, laquelle consulte aussi le présidentlefaetour aboutit & un document dont le

contenu est accepté par les deux parties.

Dans son établissement, M. SALVADOR a décliné fpomsabilité de secrétaire du CHSCT,

a cause de divergences issues d’un conflit intelisgh Ce rble est confié a un délégué cadre.

2007 — Des moments de débats importants au Ctentative de rachat par Iber Construccion

Le récit des délégués évoque d’abord le fait quiirkcteur du groupe, lors de son départ a la
retraite, achete 5 % des actions. Selon M. SALVAD@Rdirecteur donne pouvoir a ce
moment la a un successeur formé depuis quelqueSeantans cette perspective le
président du groupe avait donné les pouvoirs a eumé ici dans I'Est, qui n’était pas
compétent, ce jeune a démissionné ; c’est ce qu’ibst dit & moi & Paris, parce que je vais
souvent a Paris, pour recueillir des informatioh® gars la pensait plutét a sa famille, a
courir derriere ses chevaux, et pas a I'entreptisievoulait gagner du pognon facilement,
sans s’occuper de lI'entreprise. C’est ce que las gaont dit. Au niveau de la direction, c’est
une autre chose ; ils m'ont dit qu’il démissionnpdur une raison familiale ; ou ils I'ont
obligé a démissionner. Il était compétent : il @messé une entreprise du groupe, et aussi en
Allemagne, des boites au point de basculer, iblesmis deboufM. DA COSTA) ; il voulait
peut-étre passer quelques week-end avec sa familleout cas, il était au départ conducteur

des travaux ici ».

Ce premier épisode se voit attribuer une explicapar M. DA COSTA :
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« Lorsque Iber Construccion a voulu prendre le mpudu groupe, en cachette, le président
s’est retiré pour s’occuper vraiment de ¢a, il $’asrété et il a mis le successeur présumeé a
sa place, et quand lber Construccion a été misam®@& a mon avis, il a voulu revenir en

responsabilité ».

Puis M. SALVADOR développe le contexte dans ledaetesponsabilité du groupe a pu
balancer entre deux directeurs tber Construccion c’était un espagnol possedéh@@des

actions. lls avaient manceuvré pour s’allier aveautifes actionnaires, pour acheter plus de
50 % des actions, en douce. Mais la loi de la beure permet pas de procéder ainsi. lls
voulaient une cession du groupe sans l'acheter,senmettant d’accord avec d’autres

entreprises. Mais ils ont été obligés de passeryver OPA ».

Cet événement a généré beaucoup de discussionsnaite@i’entreprise. M. SALVADOR :

« nous avions des soucis, parce que cet espagnoldtait branché sur les autoroutes, les
viaducs. Il aurait acheté la boite, il aurait vitéut ce qui concerne le batiment, en gardant la
branche autoroutes, la construction de génie cilél haut niveau, tout ce qui rapporte.
Actuellement on est un groupe de 70 000 salari@mchl aurait viré tout le batiment, la
charpente métallique, I'électricité, et n'aurait g que les branches juteuses ; la direction
nous a dit cela. Il avait déja acheté de grandesegmises, au Portugal, il a pris la majorité,

puis il a liquidé I'entreprise, et a gardé ce qapportait le plus.

Le président du groupe les a dénoncés en asseméidgale, puis la police de la bourse a
fait une enquéte, et elle a trouvé que des actimesas’étaient mis d’accord de maniére
occulte. Puis ¢a a trainé durant un an au triburetlensuite, Iber Construccion s’est retiré,

en revendant ses actions a perte, a 60 € ».

Cette histoire dont beaucoup de détails ont étdur@ublics par voie de presse a un lien avec
la promotion de I'actionnariat ouvrier au sein dwupe. C'est semble-t-il, parce que les
salariés possédaient des actions que leur mohilisgour la défense de I'entreprise a pu
s’organiser, face a une tentative de prise de poupar d’autres financiers. Cette
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mobilisation, dans le souvenir des délégueés, diasluite, outre les nombreux débats en
Comité d’établissement, par une manifestation de tes salariés du Groupe a Paris, ou ils se

sont rendus par autobus entiers.

Cependant, I'actionnariat étendu aux salariés acdeséquences plutdt négatives au plan
syndical. M. DA COSTA « Les ouvriers ne viennent pas vers nous, parciésquit quand

méme gagné des sommes intéressantes au début ».

M. SALVADOR : « maintenant, ils sont perdants, on est obligéaiteser les sommes placées
pour attendre que les valeurs remontent ; on démutn’a obligé de signer un accord sur la
participation permettant de placer des sommes amdas. Si non, le chantage était que la

prime d’intéressement serait supprimée ».

On voit bien que les délégués d’'une structure red@sont relativement démunis lorsqu'il
s’agit de contrer un discours valorisant le gaie on peut obtenir par d’autres moyens que

le travail salarié.

Production, mobilisation et utilisation des savoirgar les délégués

Déterminants de I'engagement syndical

Dans le cas des collectifs ci-dessus présentssirible difficile de séparer ce qui releve de la
décision d’'immigrer d’une part, et d'autre parble les mobiles de I'engagement syndical via

les instances représentatives du personnel.
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En effet, pour la majorité des acteurs, I'enfancé&é@dure, la scolarité difficile a vivre, le
travail s’installant dans leur vie dés I'adolesaanice besoin d’évolution sociale trouve la sa

[égitimite.

La possibilité de modifier la situation en chandgeda milieu nait de la connaissance plus ou
moins fine de conditions meilleures dans un auargspvia un réseau de travailleurs déja
immigrés. Or la mise en circulation d'informationtiles a tous est aussi une composante de

la pratique syndicale.

Le fait d’étre nés dans des familles a revenusldaila certainement fondé le souci de
surveiller collectivement comment I'entreprise neseeaux salariés une part plus équitable du
fruit de leur travail. La nécessité d’améliorer tesmditions de travail renforcera la motivation

pour faire évoluer les choses.

En toile de fond, le travail mal payé en ltaliensacotisations sociales, les conditions
d’installation en France (I'expulsion de M. SALVABROdu logement insalubre), tous ces
€éléments ont pu générer légitimement un besoin é&maration apres-coup, voire de
transformation de la société, d’autant plus qu'aveau I'exposition a des pénibilités ou a des
traitements sociaux injustes sont constatées pdrdeailleurs.

Concernant 'engagement syndical de M. SALVADOR, @gemple, il se concrétise lors du
cumul de déterminants tres hétérogenes : le tramahmbiance chaude, un responsable un

peu arrogant, des frais de déplacement mal indésnis

L’indignation devant I'injustice ou I'exploitatiotrop forte ont pu jouer un réle moteur dans
'engagement. L’exploitation peut étre une causenddilisation aussi pour M. DA COSTA
et M. MAZUTTI, révoltés lorsqu’ils subissent I'ogktion de travailler au froid. La pénibilité
du travail ressentie par M. DA COSTA, qui adolescen observait les effets sur son pére,

est un déterminant incontestable de son engagement.
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Freins a la construction des connaissances et atian d’amélioration de la situation des

travailleurs

Parmi les obstacles freinant le développement desaissances et des savoirspémibilité

du travail est un facteur prépondérant. Nous I'avons déjatga@n tant que déterminant de
'engagement syndical. Ici, il s’agit de caractériee qui reduit les capacités physiques et
mentales pour lire, se cultiver, penser, structureépanouissement intellectuel. Le travail de
délégué suppose, comme le conseillait M. MOUGEAUd®Btre en capacité de travailler des
textes juridiques, d’analyser des situations, dgoo&r. Or, il est bien connu par les salariés
gue la fatigue de fin de journée ne permet plusalfaune activité intellectuelle productive en

soirée.

Dans le cas du Batiment, I'exposition aux variagi@iimatiques, a la chaleur en été, au froid
en hiver, est un facteur important de réduction clmacités de réflexion. Les conséquences
du vieillissement naturel se font sentir plus forémt ; comme le dit M. SALVADOR« a 50
ans, on est cassés de partouli evoque la conséquence de I'exposition aux paetsharges
lourdes, des suites d’accidents et de I'agédes accidents du travail arrivent aussi ici, st e
pressés, le chantier est pressé, on est poussésgah s'est coupé le doigt avec une
disqueuse ; sans grue, on leve un coffrage a laebarmine : une ferraille génait, la ou il
fallait pousser la banche de 10 cm. Le disque atéat a coupé le doigt : un mois d'arrét. La
grue est tellement prise, on est poussé par ldégi@s : on pousse a la main, on a le dos
fracassé. Pourquoi ? Pour faire avancer le travaparfois on commence un chantier avec
deux mois de retard, il faut rattraper le tempsdaerLe retard en études est payé par les
ouvriers. Pourquoi ils ne mettent pas plus de mohd#ais s'il y a plus de monde, la grue est
plus chargée. Par exemple, a P..., il y avait dewegr mais trop de monde en dessous. C'est
pourquoi on discute toujours l'argent. C'est un lb@aétier, c'est vaste, intéressant, on ne fait
jamais la méme chose. Mais a 55 ans, on devraitirpaon est des pauvres diables, des

étrangers, c'est pour ¢a qu'il n'y pas beaucougyalicalisme ».

Le chantier, c’est aussi une situation sans caessgv@ution, jamais stabilisée, comme le dit
M. DA COSTA : «dans une usine, c'est plus facile ; nous, onaf#feictés sur 4 ou 5
chantiers, on est tous éparpillés. Pourtant, tonseenbles, on est nombreux. Sur un grand

chantier, il faut faire attention a celui qui soydgui passe avec une armoire. On peut étre
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I'un sur l'autre, avec une contrainte de temps. IBurhantier de la Tour de....., les passants
circulaient au milieu de nous. Les conditions deéil, le salaire..., c'est sale, le contact avec
I'nuile, la rouille de la ferraille, la sciure ; stout quand il peut : tout reste collé. On travaill

sous la pluie ; & 50 ans, avec les habits mouitd@sattrape des maladies ».

Pour travailler dans le batiment, il faut donc @apable de vigilance permanente pour ne pas

blesser et se blesser, tout en sachant qu’audiiads, la santé sera atteinte.

Dans ce qui freine I'enrichissement des connaissgnies effets de la pénibilité du travalil

sont renforcés par la stratégie patronale de cenfidlité des informationelatives aux droits

des salariés. L'existence de la documentation safje exclusif des chefs de chantiers, a
propos d’informations concernant les salariés,uesbel exemple de recherche de pouvoir
fondé sur un déséquilibre des savoirs. Bien évidentnte lien de subordination dans laquelle

les salariés sont tenus justifie officiellementéséquilibre.

Concernant la possibilité de travailler en sécurttéautre frein peut étre identifié : le double
discours tenu par la hiérarchie, laguelle pronesate de réunion ou dans la baraque de
chantier, le respect des normes en la matiére, gndepte, et donc sans les dénoncer, les
tentatives de renormalisation des consignes auscderl’activité réelle de travail. Cette
posture intellectuelle de la hiérarchie garantiing@ part que le travail avance du mieux
possible, et dautre part, qu'en cas d’accidentie gbourra toujours incriminer le
comportement des ouvriers, lesquels n'auront peseEe les regles de sécurité. Or, travailler
en étant exposé a des risques représente un gahigse que peu d’études encore ont mis en
evidence dans le Batiment. L'énergie utilisée pefouler les peurs face aux dangers ne peut

alors étre réinvestie pour construire des connatesaou de savoirs.

Le double discours de la hiérarchie est blanchi lpacommunication d’entreprise, dans
laquelle la direction fait de la sécurité la premigriorité. Nous avons affaire a un véritable
systeme articulé de gestion des risques, danslleque&est pas la santé qui est privilégiée,
mais, au profit de I'avancement du chantier, unildgea fragile entre la prise de risque des
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compagnons, individualisée, et le respect dessldiaiconstruction. Il n’est pas étonnant que
dans ce contexte, la sécurité soit identifiée comaneélément non intégré au travalil,
facultatif, que I'on « fait » si on a le temps. $&curité — versus direction — est une chose que

I'on choisit personnellement de « faire » ou non.

Autre frein encore a la liberté de penser la regmtadion du personnel : le systeme manageérial
discrimine les salariés, selon qu’ils sont représsis du personnel ou non. M. SALVADOR
et M. DA COSTA ont du batailler juridiquement pogue leurs droits a un salaire normal
soient reconnus. La hiérarchie de proximité inanieniabsence des délégués sur le chantier,

pour justifier I'absence de promotion.

Il n'est pas évident pour le management que siéléglié quitte le chantier, il continue de
travailler. En conséquence, cette autre dimensesat travail le pénalise financierement et
moralement. Mais c’est I'organisation du travail gst prise en défaut. M. DA COSTA on

doit faire des chantiers tellement vite, que depe®n temps, ¢a dérange si on n’est pas la.
lls ne nous refusent pas qu’on parte en délégatiwais en quelque sorte, ¢a dérange ; on est
sanctionné de cette manierexall faudrait étudier au niveau du planning préansel des
taches du chantier, comment les heures de dél&Ggnéprises en compte ; si elles le sont au

méme titre que les autres absences autoriséess f@iés, congés, par exemple.

En premiere hypothésaous pourrions dire que les heures de délégsémiepas considérées

au niveau de la prévision, pour des raisons d’h@néige face a la concurrence lors des
réponses a des appels d'offres (dans cette hymptlessconcurrents utilisent la méme régle :

ignorer les heures de délégués).

Cependant, des prévisions d’occupation des salphlissprécises n’apporteraient pas, a elles
seules, une amélioration du sort des délégués.-Cieex notamment M. DA COSTA et M.
MAZUTTI, sont le plus souvent affectés a des taakesetouches, de plus en plus fréquentes.

Ce savoir —faire particulier exige des connaissaratedes modes opératoires extrémement
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variés, que les compagnons quotidiennement affemtiéseul coffrage/coulage des murs

ignorent.

La deuxieme hypothésest que les délégués, parce qu'ils sont amendsuderopre gré, a

quitter leurs taches professionnelles et a y reyvenit acquis des capacités professionnelles
spécifiques pour étre plus performants et toutidaugprochables que leurs collegues restant

sur le chantier en permanence. Mais cette competasteur est pas reconnue.

Cette idée, soumise aux délégués, est en parttealPour en sortir, ils font régulierement a
leurs chefs la proposition de former des compag®dasréalisation des taches de retouches ;
compagnons qui seraient aptes a remplacer lesuiségtirés du chantier pour assurer la
représentation des salariés. Ces propositions mepss reprises par la hiérarchie. Ce choix
organisationnel se traduit, en quelque sorte,’absénce de remplacants. C’est une contrainte
supplémentaire pesant sur le seul délégué. Sladitine répression déguisée ou des seuls
effets d’'un manque d’intelligence organisatricees léléments pour approcher de la bonne
réponse restent a accumuler, cependant, on pegpstr d'une analyse de M. MAZUTTI :
«lorsqu’il s’agit d’attribuer des fonctions de tutesy d’accompagner des jeunes ou des
nouveaux arrivants sur le chantier, ce sont dedsch&quipe que I'on sollicite. Mais il y a

des chefs d’équipe qui ne connaissent pas ce daibnous, comme retoucheuss

Dans ce contexte, il semble qu'un véritable systélmegroduction de mal facons suivi de
retouches plus importantes s’autoalimente. |l @re lié aux délais de plus en plus courts
dans lesquels les chantiers s’inscrivent. La station envers les délégués — retoucheurs est
alors plus forte, et leur absence tres pénalisaoie 'avancement du chantier d'une part, et
d’autre part pour I'image de professionnalité geevoie le chef de chantier ou le chef

d’équipe.

Outre le facteur organisationnel alimentant larismation, illustré par M. DA COSTA : k
y a des soucis d’enchainement du travail : on l@odfs heures, ¢a prend du retaxdla
difficulté a gérer les compétences au sein derbgmise renforce la pénalisation des délégués.
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M. DA COSTA explique que ¥enant d’'une entreprise de taille moyenne, et agantimencé
du bas »jl sait faire tout. Ce n’est pas le cas des compagrravaillant «iniquement dans
la banche et les dalles. Si on les enleve ded&aht perdus.

Selon lui, a cause des délais de plus en plus goleatvolume de mal facons a traiter
augmente. D’autre part, ces compagnons n’effectp@sties retouches immediatement apres
le décoffrage, car ils continuent la constructibes chefs d’équipe ou de chantier n’ont plus
le temps de surveiller en temps réel la bonne didtues travaux — dans le temps, ils
étaient toujours derriere toi. Les retouches prennent alors plus de temps rdt [as
pénibles a réaliser, car elles sont réalisées ggtesseurs jours ou semaines, alors que le
béton a considérablement durci. Ces déficienceanisgtionnelles ne sont pas suffisamment
analysées par les coordonnateurs des chantiersn $&3 déléegués, en quelque sorte, la
discrimination exercée sur les délégués est, emitees, un révélateur des déficiences en
organisation du travail. La pénibilité du travaé €inition augmente, la durée des taches de
finition augmente. De plus, disent-ilspeur étre bien vu, il faut toujours dire oui a dgue

ce soit. Si on dit non, on commence a étre mal&gp@r on n‘avance plus, on stagnelLe

modeéle d'organisation en marche dégradée estlabarsé. Les délégués en font les frais.

La difficulté d’agir collectivement.

Nous avons vu que lors de certaines gréves, larcldie pouvait aller jusqu’a promettre des
primes a certains compagnons, a la condition qatistinuent de travailler. Dans d’autres
cas, il s’agissait de menaces d’exposition a de&trx pénibles (au marteau piqueur dans une

usine) si les salariés s’entétaient a démarrer auvement revendicatif.

L’actionnariat salarié, la discrimination des délég, I'exposition aux dangers,
l'individualisation des situations, la difficultéteansmettre aux jeunes, la fatigue issue de la
pénibilité, tous ces ingrédients se combinent uér le chacun pour soi devienne a la fois la

regle et le repoussoir d’'une pensée collectivéesuconditions de travail.

143



Cette situation peut avoir pour effet, sur les éspntants du personnel, que le recrutement est
rendu plus difficile, le partage des taches liédgxercice des mandats moins évident. A la
fatigue générée par le travail professionnel s@oula charge cognitive et psychique de

gérer, avec un effectif réduit, les priorités syades.

Ressources, astuces, représentations opératoires

Dans le contexte des freins identifies ci-desses,réprésentants du personnel développent
des stratégies positives. La recherche d’'une meaitde la langue, I'usage des moyens

informatiques et de la photo en sont quelques ebemmp

La place de la langue dans le métier et dans ¢eesddu délégué.

L’évidence ne doit pas empécher que lI'on s’attasde ses conséguences: une grande
majorité des travailleurs du Batiment sont d’oragitrangere. C’est donc le cas aussi pour les
personnes rencontrées dans notre démarche : htemisterlocuteurs extérieurs, tous les

délégués rencontrés sont soit portugais, soieralisoit turc.

Le contenu de certains moments d’entretiens évbgctivité de langage : M. SALVADOR :

« sur le chantier, on se construit notre langue aisyades qu’on est plusieurs de difféerentes
nationalités, avec des mots de chaque langue,rebpee d’'autre que nous ne comprend !
Comment ne pas rapprocher ce constat issu de liexgé, avec le produit d’'une recherche
récente : qquand des populations de langues différentes ctdmatbhielles créent un langage
pour communiques - les dossiers de la Recherche — n°® 34 — trime$évrier 2009. Cette

pratiqgue de coopération est évoquée trés souvaaipds de I'exercice du métier.
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La nécessité de se « débrouiller » avec la langoecé I'invention de méthodes, dont la plus
remarquable est celle de M. MAZUTTI. Rappelons gealélégué, pour accéder a un moyen
de traduction efficace, a acquis deux bibles :d'em italien, I'autre en francais. A l'aide de
ces outils, il a effectué un travail de comparaisotre ce qu’il entendait en francais, et la

version écrite dans les deux langues, de ce qudit @apté oralement.

D’autres délégués indiquent avoir tenté de suieeaburs du soir pour apprendre le francais,
mais la fatigue de la journée de travail et la péd& utilisée ont vraisemblablement été des

obstacles limitant fortement la durée de I'appssage.

Du r6le de la photo dans la fonction de délégué.

Comme nous l'avons déja évoqué ci-dessus, portertérét pour le panneau d’affichage a eu
pour effet que M. SALVADOR s’est levé et est all@monmenter une photo qui y avait été
punaisée. Cette photo, de presse, agrandie, monttevailleur au premier plan, s’activant
sur un grand chantier dans une ville proche. Eirarplan, on ne distingue d’abord que le
paysage classiqgue d'un chantier, dont un échafaud@gpendant, I'étude attentive de
image, effectuée par M. DA COSTA, permet de catest au dernier plan, qu’un
compagnon escalade le dit échafaudage par I'entéroe qui est strictement interdit sur les
chantiers de l'entreprise. Le collectif a donc agid’image et I'a détournée de son objet
initial — la publicité pour la ville et I'entrepgs— pour lui donner du sens en matiére de
prévention des accidents du travail ; et aussi gourner en dérision le discours de la
direction, en le confrontant a la réalité photogap. Cette image, selon eux, a beaucoup

circulé sur tous les chantiers de I'entreprise.

Le récit de cette anecdote s’est poursuivi immeédiant par une autre présentation, sur
I'ordinateur du local, cette fois. M. SALVADOR yratrouvé des photos montrant un de leurs
collegues compagnon, debout sur la benne d'unopatie levée a plusieurs métres de
hauteur, dans le but de faire passer la ficelldilda plomb au dessus d’'une autre ficelle

tendue sur l'axe longitudinal d’'une fouille. Il gid la d’'une situation a risque de chute
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indéniable. Les délégués en ont fait une analydgjwee en CHSCT. A la suite de cette
communication d’information, les délégués nous memit encore d’autres photos, prises
lorsqu'ils effectuent des visites sous le statutngenbres du CHSCT.

La ou le seul usage du langage serait inefficage,place importante est donnée a I'image.
Le fait a discuter prend la place centrale dangldbat, et les capacités d’observation et
d’analyse des délégués sont alors reconnues Jusier valeur, indépendamment de leur

niveau de pratique langagiéere.

Une étrange représentation de la sécurité.

Dans la suite de l'entretien, aprés cette séquelec@isionnage et de commentaires des
photos, un débat s’instaurera sur le rapport datsgcurité, le management, la contrainte de
temps. L'anecdote au départ de cette séquencea@sttée par M. DA COSTA : un chef
d’équipe, au lieu de contourner une trémie de odigscenseur, saute par dessus. Les
délégués diront : ik ne fait pas la sécurité, parce qu'il veut faia@ancer le travail, il est en
retard —Question parce que la sécurité, c’est pas du travail ?IA COSTA : non, ¢a vient

en plus .

Cependant, le méme délégué racontera aussi, as deuFentretien, qu’il a refusé durant
guasiment un mois, avec des collegues, de montemséchafaudage jugé par eux méme non
conforme. La direction n'a pas engagé des actiensodrcition autre que celle de leur trouver

des taches a I'intérieur du batiment en constractio

N’y aurait-il pas ici des traces d’une intelligermerémement fine des situations, incluant le
souci de sa propre santé, mais aussi les autr@eig d’'un compromis toujours provisoire :
’économie du chantier, les normes de I'employdeirsentiment de pouvoir agir autrement

gu’en exécutant du prescrit.
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Savoir se procurer, classer, retrouver, diffusafdrmation.

Les délégués ont de multiples manieres de se motinformation qui leur est nécessaire.
Le téléphone portable est I'une des clés d’acceséseau d’interlocuteurs extérieurs :
permanent syndical, avocat, autres syndicalistelasseur confidentiel a 'usage des chefs
de chantier, ils ont su s’en procurer un exempladieestockage organisé des sources est jugé
stratégique par tous : M. DA COSTA est chargé @ssgment officiel pour le collectif Sud,
M. GOMES, M. DOGULU rangent des documents a leunidde pour ne pas étre pris au
dépourvu. Le panneau d'affichage du collectif Sust &éguemment réalimenté en
informations récentes. Dans les ordres du jourE®Cde DP, on retrouve souvent, au fil des
chantiers déplaceés, le souci que les panneauwodination des compagnons soient eux aussi

bien installés.

L’information et son traitement sont stratégiquemierportants par exemple lorsqu’il s’agit
de comparer des situations. M. GOMES prend régufient le temps d’évaluer
gualitativement les statuts, le contenu du travas, niveaux de salaires entre secrétaire,
ouvrier du batiment, conducteur des travaux, emd&aet au Portugal. Il dit & un moment

« NOUS savons ce a quoi nous avons droit ou non ».

Savoir tirer les legons d’'une expérience de conftation a ses semblables.

La question suivante a été posée a M. GOMES : carhfaie pour étre un bon délégué ?

- « |l faut toujours étre sur de ce qu’on fait. Avalet faire quoi que ce soit, il faut savoir ou
on met les pieds. Par exemple : on ne va pas dé&mane greve sans étre sur que les gens
sont d’accord en majorité. Si on se retrouve skupatron va rigoler. Il faut voir si les gens
sont solidaires ou non. S’ils ne le sont pas, uttfdl faut y faire attention, parce qu’il y en a
qui, comme on dit, allument le feu, et puis sdetaiil Une fois, ici, quand on avait construit
les hétels IBIS et NOVOTEL, on a exercé des presgpour partir en intempéries. Nous

sommes partis. Il a quatre ou cing gars qui se &mBsé inviter par les chefs a boire un coup
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au bistrot. La, les chefs ont réussi a minimisebdsoin de partir en intempéries, et ils ont
réussi a convaincre les compagnons de retourneirauail. A cause de cela, la direction a
voulu refuser le paiement des intempéries a ceuxsg@n étaient retournés a la maison.
Lorsqu’on part en intempérie, il faut s’assurer gioeit le monde part ; ou bien que s’il en
reste deux ou trois — ils ont le droit de restéll, faut — qu’ils effectuent bien du travail a
lintérieur, & une température convenable. En taats, avant de partir, il faut se faire

confirmer qu’on sera payé en intempéries, et qyart tous ensembles ».

Cette capacité a évaluer a la fois la complexité diuations et les motivations des
compagnons se retrouve en permanence dans son itatierche d&avoir s'ils sont solides

ou pas solidesgvant de faire usage du droit de greve :

- « Déja, on parle avec eux, on fait une réunionusvgoulez ca, est-ce que vous étes préts a
.... On examine les conséquences : on peut peutegtreesoudre en un jour, ou bien il nous
faudra un mois, on pourra taper dessus sans rigerob Est-ce que vous étes d’accord ? Si
oui, vous signez. Aprés, on ne pourra plus reveniarriere. On fait comme c¢a parce qu'il y
en a qui s’échappent. S’ils ont signé, aprés, om teontre leur signature et on leur dit qu’ils
n’ont pas respecteé leur parole. Nous les anciensRIE'SCH, si on dit qu'on va au canal, on

y va vraiment tous. Maintenant, ca n’existe plusuPobtenir le 18 mois, on s’est tapé 15
jours de gréve ici, avec le drapeau, juste nousl ¥fvait la police, qui ouvrait le chemin si
on voulait manifester en ville. Durant ces 15 guon n'a pas été payés. Mais maintenant,

on I'a rattrapé. Si on n'avait pas fait greve, ofauarait rien du tout ».

M. GOMES s’est aussi forgé une représentation el@ployeur et du travail collectif« un

patron peut ne pas toujours étre correct; il ydas choses qu’on doit avoir a I'ceil ; a
plusieurs on a plus de chances de repérer les pajot dérapent ; dés qu’on sait voir un
probleme, ils changent, par exemple, la structedadfiche de paie ».

Pour lui, la solidarité avec les chémeurs passdepafus des heures supplémentaires :

« si on fait plus d’heures supplémentaires, ilplas de chdmage, parce qu’un patron, au lieu
de prendre 15 ouvriers, il en prendra 10 et leuaféaire des HS tout en payant moins de

charges sociales ».
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La fierté de son métier.

M. SALVADOR l'a dit plus haut« c'est un beau métier, c'est vaste, intéressanfeofait

jamais la méme chose ».

M. GOMES raconte< on fait le plus beau métier du monde. Quand feadiche, je passe
dans des rues, avec mon fils, trés souvent, amprtxd’un batiment, je lui dis : ¢ca, c’est nous
qui I'avons fait, ca aussi, et la bas, c’était ereaous ! Alors il se moque de moi : vous

n‘avez quand méme pas construit toute la ville ? »

M. DOGULU prend des scénes de travail en photorofilme des séquences. La force des
images prises du haut de sa grue montrent bierequavail dans le batiment, par son cété
spectaculaire, par la nécessaire maitrise d’enpinissants, est de nature a stimuler la

motivation.
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Conclusions

Cette étude n’est évidemment pas exhaustive, coaced’activité des représentants du
personnel interviewés. Elle a permis de mettrevéthe@ce que la construction et I'utilisation
de savoirs par cette population spécifique esttteuge des facteurs bien identifiés par les

acteurs rencontrés.

La pénibilité du travail, inhérente selon les délégués, aux argtiu Batiment, impacte

fortement la capacité a penser son travail et ckdises semblables.

La discrimination qui se déclenche quasi automatiquement des |'emgexgt syndical.

Avec l'exposition aux pénibilités et la discrimimat visant spécifiquement les délégués
d’'une part, on observe d’autre part une démarcheé&tructuration des collectifs Le
versement de primes pour faire avorter une gréyaust massivement le développement de
I'actionnariat salarié entrainent chaque individsedmobiliser en priorité sur son propre sort.
Ce n’est pas le moindre des paradoxes pour descayistes, que d’étre amenés a défendre
leur gagne-pain contre une opération de rachatip@mutre société de capitaux, tout en étant

eux méme actionnaires, minoritaires, il est vrai.

Par ailleurs, il n'est pas a exclure que les digrogs entre les syndicats soient un autre

résultat des démarches, voire des stratégies deict@sation.

On peut imaginer que dans ce jeu complexe de tenfintéréts, les perdants sont clairement
du coété des ouvriers. Est-ce une raison pour léjleeldélégué cadre, comme le dit Monsieur
GOMES, « on ne le compte pas»Ces ouvriers que « lI'immigration » est allée wigr en

Italie et au Portugal, et dont certains sont casdaitravailler aprés 60 ans pour assurer une

retraite minimale.
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Les délégués distinguent cependant la positioropake de celle de la hiérarchie ; a cette
derniere revient le réle de s’assurer que les com entre la sécurité et la productivité
immédiate soient toujours favorables a I'entrepnséme si I'éthique est mise a mal, s'il faut
passer par la menace, le mensonge, le masquag&ittesors d’accidents graves; a la
direction, le pouvoir de peser le pour et le comntes revendications salariales, de payer ou
non. Lorsque M. GOMES déclare « un patron peupasétre correct », ne sous-entends-il
pas qu’'un dirigeant devrait faire preuve du bonssgune I'on attend de tout acteur de la
Construction ? La grandeur des délégués de cerégmerait alors dans le fait qu’ils savent
préserver des valeurs humaines qui n'ont plus ¢aasf dans les entités collectives qu’ils

fréquentent ou qu’ils animent.
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Annexe 3

Monographie de I'entreprise D (appelée ici Grandis)

Rémy Jean

Edouard Orban
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Présentation de I'établissement

L'établissement qui constitue le terrain de cetnagraphie est un hypermarché d'un des
principaux groupes francais de la grande distrisytque nous appellerons ici Grandis. Situé
a Aix en Provence dans le département des BouchBhdne, cet établissement emploie 746
salariés, dont 58 cadres et 425 salariés a temppleb(2007). Nous y avons mené une étude
en 2005 dans le cadre d’'une recherche comparatigmational France — Brésil - Argentine

sur « le travail et les relations sociales » dangroupe.

Contexte général

Le groupe dont fait partie cet hypermarché est em kaders mondiaux de la grande
distribution. Il est présent dans 35 pays sous uléptes enseignes et dans tous les formats de

magasins : hypermarchés, supermarchés, hard-disebomagasins de proximite.

Il occupe une position largement dominante sur &echmé francais de la grande distribution,
mais la part francaise de son CA mondial ne reptésplus aujourd’hui que 45,8% alors
gu’elle était encore supérieure a 50% en 2003 eta@ssance (+ 7,9% de chiffre d'affaires en

2007) est désormais principalement tirée par seeldgpement hors de France.

Une évolution qui s’explique notamment par la ddgten persistante des résultats de sa
branche « hypermarchés » sur le territoire natiolepiuis 2000 : pertes de parts de marche,

stagnation et, pour certaines années, recul delstire d’affaires et de son taux de marge.
Cette stagnation/régression de la branche « hypehé&s France » a deux causes principales :

- une surface de vente inchangée depuis 2000 duntdagmment, de la réglementation

et des restrictions imposées par les autoritéa dericurrence,

- un essoufflement de ce modéle commercial qui di@stuit par une décroissance
continue de ses rendements au m2 dans cette pdiiddé94 euro de ventes/ m2 en
1999 pour 12 847 seulement en 2003), sous l'efbebliné des modifications de
'environnement concurrentiel (développement dudhkdiscount et des grandes

surfaces spécialisées) et de I'évolution des praigle consommation de la clientéle
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(diminution relative de la part de l'alimentaire ndales dépenses des ménages,

nouveaux arbitrages quantité/qualité, recherchptiffosation du temps d’achat...).

La dégradation des résultats de cette branche erimgschés France », format historique sur
lequel s’est historiqguement fondé le développendengroupe, est depuis plusieurs années un
sujet majeur de préoccupation pour celui-ci ettdi@gluite par une dévalorisation notable de
'action et une perte de confiance des principactxoanaires qui a conduit depuis 2005 a

deux remaniements de I'équipe dirigeante du groupe.

Pour y remédier, le groupe déploie depuis 2003stra¢égie d’adaptation visant a atteindre

deux objectifs :

- une augmentation des ventes au m2 pour retrouvéa demissance et regagner des

parts de marches,
- une réduction significative des colts d’exploitatadin d’améliorer les marges.

Il s’agit, pour atteindre le premier objectif, delancer la dynamique commerciale des
magasins en utilisant différents leviers. Le levpeivilégié de cette relance est celui de la
compétitivité par les prix, quelgue peu délaisseéguis 2000 et désormais replacée au centre
de la stratégie. Les leviers complémentaires sord meilleure adaptation de l'offre
commerciale aux différents segments de clientabe, meilleure qualité de service et une

meilleure animation commerciale des magasins.

Pour atteindre le deuxiéme objectif, le groupe cdhera comprimer les colts salariaux et a
réorganiser son systeme productif dans une logig@nomie de main d’ceuvre, a travers

notamment :

- une rationalisation des opérations de mise en gyisant a diminuer de 20% le
temps consacré a celles-ci (découpage de l'actdeténise en rayon en différentes
taches distinctes, planification journaliére optiendes taches a accomplir par chaque
« équipier de vente » sur la base de temps alloniés, en place de tablettes roulantes
a eétageres pour faciliter le transport des artialEveloppement d’une polyvalence

inter-rayons...),

156



- lintroduction de nouvelles technologies d’enregistent et d’encaissement des

articles (« self-scanning », « self check-out »2& gueue boosting »26),

- le développement des synergies logistiques et daction du nombre d’entrepbts
grace a I'EDI (échange de données informatisé),

- la centralisation des services comptabilité, achEEments et systemes de paies pour

en partager les codts.

Mais, a lintérieur des magasins, cette volontérelance de la dynamique commerciale
s’avere largement contradictoire avec l'objectif déduction systématique des colts
d’exploitation. Et cette contradiction entre legeatifs et les moyens, d’autant plus forte que
la stratégie de baisse des prix implique un radfyepsur les volumes, a un impact négatif sur
les conditions de travail et d’emploi des salagésdoivent assurer cette relance.

Outre le maintien d’'un mode de management tradiBleament autoritaire, disciplinaire (de
nombreux cas de harcélement moral ont été dénoetésYorte connotation anti-syndicale
(particulierement a I'encontre de la CGT), I'évadut de |a relation salariale dans le groupe se

caractérise en effet par :

- un développement tous azimuts de la flexibilitiexibilité de 'emploi (neuf types de
statuts et de contrats différents), flexibilité umps de travail (annualisation, temps
partiel), flexibilité de I'activité (généralisatianulti et polyvalence),

- une baisse tendancielle des salaires : jusqu’e®,1/@8 hausses de salaire étaient
supérieures a celles de linflation, parfois de +1=4 2000 et 2001, la tendance a
commencé a s'inverser et, depuis 2002, les augtmmgade salaire sont devenues
trés inférieures a l'inflation. Cette évolution esttamment due a l'accord sur la
réduction du temps de travail signé en 1999 quomporté un certain nombre de
mesures destinées a en amoindrir le colt pour réprise (gel des primes
d’ancienneté, de présence et de transports posalagés déja en place et suppression

pure et simple pour les nouveaux embauchés),

25 . . . N . . A N N
Caisses en libre service ou le client scanne lui-méme ses achats et les regle par carte a un automate.

26 . . . , . s .
Scannage des articles dans la file d’attente par une caissiere volante équipée d’un terminal portable.
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- une augmentation des accidents de travail et detadma professionnelles
(notamment des TMS) dont les taux sont supérieuis @oyenne nationale de la

branche.

Malgré I'émergence de certaines pratiques partieigen qui demeurent marginales

(organisation des caisses en ilots avec auto-progedion des horaires de travail, association
des salariés a I'évaluation des risques professlenn), cette dégradation de la relation
salariale se traduit par un désengagement croisEsnsalariés (augmentation continue du
turn-over et de I'absentéisme) et une montée denélictualité sociale.

Ainsi assiste-t-on depuis quelques années a uriealiadtion des positions et des actions
syndicales, y compris de la part de FO, syndicgortaire dans le groupe traditionnellement
tres modéré. Des greves et des débrayages, iniaidgin dans la période antérieure,
commencent a se produire. En avril 2004, le graupennu son premier mouvement national
de greve. Ce jour la, 40% des salariés de la beahghermarchés ont cessé le travail pendant
au moins une heure a l'appel de la CFDT, de la @&tle la CFTC pour demander une
revalorisation de leurs salaires. Toujours en 2@@&ux mouvements de greve massifs ont
affecté pendant plusieurs jours deux magasins dud8da France, a Marseille et a Nimes, en
réaction a des pratiques managériales ressentiemednacceptables pour les salariés. En
mars 2005, une nouvelle journée nationale de grédgours motivée par la question des
salaires, a été encore plus suivie que celle denda précédente et ce mouvement s’est
prolongé par un conflit de plusieurs jours dansates magasins. Cette conflictualité sociale a
connu son point culminant en 2008 avec la plus dgagréve nationale sur les salaires de
I'histoire de la branche (ler février) et une gréleel6 jours, particulierement dure, dans un

des hypermarchés de Marseille.

Caracteéristiques de I'établissement terrain

Evolution des principaux indicateurs économiques

Dans cet hypermarché, un des dix plus important§rdace, la progression du CA 2007

(+0,40%) est inférieure a la moyenne nationale caumge, alors que celle de sa marge
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(+5,7%) est nettement supérieure. La part des fi@igersonnel est Iégérement en dessous de

la moyenne nationale du groupe.

2005 2006 2007
CA (en K€) 204 373 212 429 213 249
Taux de marge 22,14 % 22,46 % 23,67 %
Bénéfice d’exploitation 7,19 % 7,73 % 8,51 %
Frais de personnel 10,08 % 10,07 % 10,51 9

Evolutions organisationnelles

En 2006, le magasin a fait I'objet d’'une extensebm’'un réaménagement intérieur important
caractérisé par un élargissement de I'offre predimbtamment locale), une amélioration de la
capacité de circulation, de la clarté, de la prigpet un renouvellement de I'ensemble des
equipements. Ce projet s’est accompagné du déwalogmt d’'une certaine autonomie et

d’une différenciation dans la gestion des services.

L’année 2008 a vu la mise en ceuvre de trois op@sitl’'un impact non négligeable pour le
personnel : « Modéle gagnant », « Mercure textile Accord EPCS ». Pour la premiere, il
s’agissait d'un « challenge » mettant en compétikss salariés ou des groupes de salariés. La
deuxiéme consistait & poursuivre dans le rayoriledsat réorganisation de la mise en rayon et
de l'étiquetage des produits visant un gain de $en® 20%. La troisieme a modifié le
systeme de rémunération des salariés de 'EPCS8ti@&ieenager, Photo, Cinéma, Son) en y
introduisant une part variable liée & des objedtitlividuels et collectifs de vente tout en
abaissant le salaire fixe a un taux horaire infgraa SMIC.

L'année 2009, enfin, a donné lieu aux premiereséamentations dans le magasin de

nouvelles technologies d’enregistrement et d’eseaent des articles.
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Caracteéristiques sociales

Effectifs :
2005 2006 2007
Employés 670 690 688
Cadres 53 55 58
Total 723 745 746
Répartition des employés selon le temps de travall
2005 2006 2007
Temps complet 391 408 425
30h a 35h 188 144 146
< 30h 144 193 175
Démissions :
2005 2006 2007
Employés 64 71 72
Cadres 0 1 0
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Licenciements :

2005 2006 2007
Employés 19 23 22
Cadres 2 2 1
Départs au cours de la période d’essai :
2005 2006 2007
29 21 22

Le turn-over total s’est élevé a 18,5% en 2007.

Répartition par sexe (ensemble effectif) :

Cette répartition reste stable depuis plusieurgesn43% d'’hommes, 57% de femmes.

Au service caisses, plus 90% du personnel est famin

Répartition par sexe des cadres :

2005 2006 2007
Hommes 79,3 % 75,1 % 72,4 %
Femmes 20,7 % 24,9 % 27,6 %




Rémunérations brutes en moyenne mensuelle :

(primes de fin d’année et de vacances compriséd,éqivalent d’1,5 mois de salaire)

En euro 2005 2006 2007
Moyenne hommes employéy 1 665 1677 1703
Moyenne femmes employeés 1525 1532 155
Moyenne hommes cadres 4104 4418 463
Moyenne femmes cadres 3893 3674 3 64«

Le salaire des cadres est relativement attraatif m®yenne pour les hommes 2,71 fois

supérieur a celui des employés et pour les femniésf@is celui des employées.

A catégorie égale, le salaire moyen des hommesugsirieur d'environ 10% a celui des

femmes.

Nombre d’accidents du travail avec arrét :

2005 2006 2007
41 84 66
Nombre de jours d’arrét pour accidents du travail :
2005 2006 2007
549 2209 1248
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On assiste a une dégradation significative de ikietabilité dans les dernieres années. Le
taux de fréquence des accidents avec arrét exaggknient la moyenne nationale du secteur.
Leur taux de gravité qui était de 14,5 jours dtaereé2003 atteint 26 jours en 2006 et 18 jours
en 2007. La majorité de ces accidents est due ehiigss ou a des opérations de manutention.
lls se produisent principalement sur les lieux ielksage qui présentent de nombreux risques
liés a 'encombrement, a I'exiguité des locaux Binguffisance de leur entretien. En 2007, la

CRAM a annoncé la mise en place d'un plan appdétien Tire Palette » avec en priorité

I'équipement en mini gerbeurs électriques.

Taux d’absentéisme :

2005 2006 2007
Maladie 4,95 % 5,14 % 5,62 %
Maladie professionnelle 0,05 % 0,28 % 0,619
Total 7,41 % 8,35 % 9,13 %

5 maladies ont été reconnues a caractere professigmajoritairement des TMS), 1 a été

refusée, 7 sont en attente de réponse.

Apres une baisse en 2002-2004 due a une forteipmeds I'encadrement sur les absences, le

taux d'absentéisme est reparti a la hausse.

Représentation du personnel
Représentativité syndicale :

Syndicat majoritaire nationalement dans le groloece Ouvriere était en 2004 également le
premier syndicat (DP-CE 48%) dans le magasin ddaa@GT (32%) et la CFDT (20%). La
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présentation de listes communes CGT-CFDT a boudeulgaysage de la représentation
puisque cette alliance I'a emporté en DP et n’abétéue que d’'une seule voix par FO au CE
en 2006. Avec 78,80% des inscrits dans le lergmel@P et 87,50% pour le CE, le taux de
participation en 2006 est supérieur de plus de 8&péécédente élection. Il convient de noter
I'apparition de la CFTC. Enfin, alors que, commasle verrons, le militantisme syndical est
difficile dans I'établissement, il est notable quéuwélue seulement cumule les représentations
DP et CE.

Résultat des élections professionnelles 2006

Délégués du personnel Comité d’entreprise

College employés College employés

CGT/CFDT 234 voix — 4 élus | FO 224 voix — 3 élus

FO 202 voix — 3 élus CGT/CFDT 223 voix — 2 élus

CFTC 35 voix — 0 élu CFTC 41 voix — 0 élu

Le CHSCT :

En 2007, le CHSCT s'est réuni 9 fois : 5 réuniomsnaires, 4 extraordinaires (toujours a la
demande de la direction dont 2 a la suite d'undact). Il y a eu un signalement de danger
grave ou imminent, 47 enquétes menées par le CHB&I de recours a un expert. Aucun
représentant du personnel n'a été formé en 200% #d pas eu de groupes d'expression ni de

réunions organisees avec le personnel.

Le CHSCT a été consulté sur la réorganisation deote de réception des marchandises
(zones étroites ou en plus de différents stockaggsalettes, poubelles et bennes, se croisent
des camions, des chariots élévateurs, des tratiggal®. || a également été consulté sur la

mise en place des opérations « Modéle gagnank Metrcure textile ».
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A noter le signalement par le médecin de cas desstavec deux demandes de mise en

maladies a caractere professionnel pour des « skpns réactionnelles ».

Evolution de la conflictualité sociale

Contrairement a d’autres établissements de lamgggomagasin a jusqu’a présent connu peu
de conflits sociaux importants. Le seul conflitdbnotable s’est produit en 2001 a propos des
conditions et des équipements individuels de ttavai I'appel de FO, 300 salariés ont
débrayé a cette occasion, le mouvement s’est pyélopendant deux jours et des

revendications avancées dans certains services@patisfaites.

La participation aux premiéres greves nationalgamsées en avril 2004 et mars 2005 par la
CGT et la CFDT pour la revalorisation des salaigegté relativement faible (10% du

personnel en 2004, un peu plus en 2005), maigéatieigne comme dans le reste du groupe
d’'une croissance du mécontentement des salaride & levée progressive du tabou que

constitue le recours a la greve dans I'entreprise.

En revanche, la gréve nationale du ler février 260&ppel de tous les syndicats du groupe,
a été tres largement majoritaire et des piquetgrdee et d’information aux clients se sont

tenus toute la journée devant les entrées du nragasi

A noter que, par ailleurs, I'entreprise a été assigaux Prud’hommes & de nombreuses
reprises : 7 fois en 2005, 5 fois en 2006, 6 fai2@07.
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Enjeux actuels pour les RP et les syndicats et prdmatique de I'étude

Trois enjeux ou « défis » sont posés aux organissitsyndicales et a leurs représentants : le
fait syndical, les salaires, l'intensification davail. C’est autour d’eux que s’organisera notre

recherche.

Le fait syndical

Les points de vue des différents syndicats soriaenatiere trés partagés, pour ne pas dire

Opposes.

Pour FO, le dialogue social est possible dans lgasia. Les représentants de ce syndicat
citent notamment I'exemple du recrutement d’'unénmgre qu'il revendiquait ou encore la
démarche participative associant le CHSCT aux étddegpostes visant a améliorer la sécurité
dans I'établissement. Ceci étant, lors de la rettfeegue nous avions mené en 2005, nous
avions constaté que le réaménagement du magasaitmanné lieu qu'a une information aux
organisations syndicales, sans consultation deeszell ni des personnels concernés. Le
principal regret de FO concerne I'abandon de léiqua de négociations locales en vigueur
jusqu’en 1999 et le report de toute la négociatigifective au niveau national. Si les délégués
de ce syndicat ne se plaignent d’aucune entragadiladrté syndicale, les relations néanmoins
se tendent. En effet, la question salariale, aur c®si préoccupations de tous les salariés, les
pousse a mener des actions plus dures (par exéappel a la gréve nationale du ler février
2008). Il nous semble significatif qu'a propos @¢tec gréve sur les salaires, le site de FO
groupe publie une série de documents sur : « li¢ deogréve et I'abus des directions », « le
droit de libre circulation pour les RP », « la nobligation d'informer la hiérarchie
préventivement », « les sanctions », « la baseati®ilcdu salaire journalier servant a la

retenue pour fait de greve ».

Pour la CGT et la CFDT, en revanche, le droit syaldéest loin d’étre respecté. Notamment
du fait du climat social environnant. Dans les Bws du Rhone, en effet, le patronat du

commerce n'hésite pas a envahir la Bourse du trava organiser des contre manifestations
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en faveur de l'ouverture du dimanche des magasingldn de Campagne, proche de

I'établissement terrain27.

Au sein méme du groupe, un bras de fer avait opfios#04, la direction de I'entreprise a
un délégué CGT d'un établissement de Marseilled€légué avait fait I'objet d'une plainte

« pour pression » d'un vigile du magasin. La dioectapres avoir déclenché une procédure
de licenciement, refusé par I'Inspection du travafiait appel aupres du Ministére du travail.
Citant le délégué, voici ce que publiait un quetidiocal : « Depuis deux ans que le directeur
est arrivé, il ne s’occupe que de la CGT. Un jdun’a dit qu’il était venu ici pour couper la
téte de la CGT ». Il poursuivait « Nous nous somoasse la téte pour avoir une organisation
syndicale qui tient la route, c’est le fruit de gikurs années de travail, pas question de laisser
tomber »28. Dans le protocole de fin de confligtdit acté qu'une réunion mensuelle de suivi
sur les discriminations et les tensions socialeaitserganisée avec les partenaires sociaux

dans le magasin.

Si, dans I'établissement terrain, les syndicatsdest poids respectifs différents de ce magasin
marseillais et s'il n'y a pas eu de greves longoesme dans d'autres magasins de la région
(Port de Bouc, Marseille Littoral), le contexte gomnemental évoqué ci-dessus pese a
I'évidence sur les partenaires sociaux de part'attrd. Les délégués CGT et CFDT se
plaignent de restrictions systématiques a leue lixpression dans les réunions de CE ou de
CHSCT. IlIs déclarent étre victimes de brimades et discriminations incessantes
(changement de jour de repos, attribution des mlaisvais horaires de travail, non attribution
des équipements nécessaires, mise a pied conservabusive, fouille des casiers...). lls
disent ne pas disposer d’'une entiere liberté dmileition dans le magasin et méme d'accés a
leurs locaux (dont ils dénoncent également I'exiguioins de 6 m2). Selon eux, les salariés
qui les contactent, méme pour une simple discusdmm systématiquement I'objet de
pressions dissuasives et d'intimidations, tandig® d@ service de sécurité exerce une
surveillance étroite et permanente de leurs aétyiy compris dans la sphére privée. lls

considérent qu’ils ne sont a aucun moment traigsagtenaire sociaux dignes de ce nom.

Faire reconnaitre le fait syndical et le droit quiest attaché est un enjeu majeur pour

'ensemble des organisations, méme s'il est véitérelinment par chacune d’entre elles. Si

?7 Le refus du travail du dimanche sur ce site est également revendiqué par la CFDT du département.

%8 La Marseillaise - 11 aoQt 2005
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pour les uns, I'établissement d'un rapport de festéndispensable, pour toutes cela passe par
une reconnaissance juridique. Comprendre commenamgséhendé cet enjeu (rapport de
force, bataille juridique, négociation...), précides lieux ou il est mis en avant (IRP,
mobilisation des personnels...), cerner les stregedgveloppées et les ressources nécessaires

pour avancer, sera le premier axe de recherche plé$ente d'étude.

La question des salaires

Le contentieux majeur pour I'ensemble des perserestlcelui des salaires. Cette question a
été au centre de tous les mouvements sociaux gmaucle groupe ces derniéres annees et

notamment de la grande journée de gréve natiomaleedfévrier 2008.

Outre ceux que nous avons donnés en page 2, der@mmigléments concernant les

rémunérations interpellent les organisations syidgc:

La conjoncture économique. Le recul des ventea li& crise tend a réduire d'autant la part
d'intéressement et de participation aux bénéficepgrmettait de porter les rémunérations
effectives a 120% du salaire de base pour les grdplet & 135% pour les cadres. Quelles
analyses les RP font-ils de ces données ? Quealsreres supports ? Comment les integrent-

ils dans leurs interventions ?

Les contreparties systématiquement demandées eakscussions salariales. Ainsi dans la
derniére NAO (négociation annuelle obligatoire¢d@rd sur une augmentation de 3,2% (2%
au ler mars 2008 et 1,2% au ler octobre), signénaé¢ment par FO, la CFDT et la CFTC,
s’est accompagné de la possibilité, pour les @mssivolontaires permanentes a 30h, de
passer a 35h contre l'acceptation d'une poly &&tiwaisse-rayon. Ce renforcement de la
flexibilité du travail en contrepartie de la négmn salariale n'est pas sans poser probléme

aux signataires comme aux non-signataires.

Autre proposition d'accord, autre analyse : I'adcsur les « Vendeurs EPCS » qui, comme
nous l'avons vu plus haut, prévoyait une forte dimion de la rémunération fixe (en dessous
du SMIC pour les vendeurs débutants) pour augmeateart variable a été rejeté par la
CFDT et la CGT. Sur quoi se batissent ces analys@siels éléments sont pris ou non en
compte, pour quelles raisons ? Quel travail cefgésente pour chaque représentant du

personnel ?
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Enfin I'autonomie avancée pour les établissemeatsomcerne pas directement les salaires,
mais des dispositions locales ayant un impactesyoblvoir d'achat peuvent étre négociées,
par exemple la valeur du ticket repas. Rappelomes dans la région, la gréve du magasin de
Grand Littoral Marseille s’est poursuivie pendatjdurs sur des revendications locales : les
tickets restaurant a 5 euro au lieu des 3,05 eammy@s, une prime exceptionnelle de 250

euro, le droit de travailler 35 heures pour lessiares a temps partiel. Quels jugements les
représentants rencontrés portent-ils sur ces lldtedes ? Pourquoi y participent-ils ou pas ?

Quelles sont les ressources utilisées lors de@gscmtions ?

La souffrance au travall

La troisieme interrogation portera sur les dépossisignalées par la médecine du travail.
Cette question nous parait intéressante a creaseg gu'elle ne parait pas dans le « bilan de
I'hygiene, de la sécurité et des conditions deaitay notamment dans la partie qui mentionne
ce qui a été proposé et réalisé par le CHSCT. Qireoune pression managériale tres
importante, il est & noter une violence certestémimais significative des clients. Des cas de
« stress », de « pétage de plomb », voire de d@presont hautement probables. Pourquoi ne
figurent-ils pas dans le rapport du CHSCT ? Nowsiss.combien les questions liées a ce que
nous appellerons les facteurs d’atteinte a la sast&hique sont un terrain nouveau et
difficile pour les organisations syndicales (diffités d'analyse, de transposition de problémes
singuliers en revendications collectives, publitsa de cas privé, etc.). Interroger nos
interlocuteurs sur ces questions permettra de enetirexergue ces difficultés, mais surtout de

saisir a qui ou a quoi ils s'adressent lorsqLéitecontrent ce type de probleme ?
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Méthodologie et déroulement de I'étude : du presctiau réel

Ces trois « défis » et les questions mentionnédsssus ont été la trame des entretiens avec

les différents interlocuteurs que nous avons remésipour cette recherche.

Comme cela avait été défini par notre collectifeieherche, nous avons engagé ce travail par
deux entrées : celle des syndicats (leur concemteha représentativité, le choix de leurs
représentants, leur politique de formation, lerbidi@s instances représentatives...) et celle des
représentants du personnel (leur parcours persgrieals ressources en terme d’acquisition
et de production de savoir, les difficultés qudacontrent dans I'exécution de leur mandat, la

transmission...).

Pour la premiere entrée, nous avions prévu deuriges de présentation-lancement de
I'étude avec les équipes syndicales. L'une avewlkectif FO, I'autre avec le collectif CGT-
CFDT.

Pour la seconde entrée, nous avions prévu de @oeaékpt entretiens individuels répartis de
la maniére suivante: 2 représentants FO (1 DP €E2CHSCT sachant qu'une des
représentantes a un double mandat), 4 représe@&TsCFDT (1 DP — 3 CE-CHSCT). Bien
gue la recherche ne concerne théoriquement qu&Reslans les CE et CHSCT, il nous
semblait utile d'interroger un ou deux DP afin nut@ent d'établir les liens entre les deux
premiers et les seconds. Ces sept entretiens dedbaaient étre complétés par des entretiens
avec des interlocuteurs de ces représentants t@iremagasin, médecin du travail, inspection

du travail, experts...).
En pratique, I'étude s’est écartée de ce schéralisur plusieurs points :

- la distinction syndicats/représentants du persostest avérée impraticable car ces

deux niveaux de réalité sont ici totalement contmnd

- le collectif FO et ses élus dans les IRP n’ontg®pté nos propositions de réunion et
d’entretiens en raison d'un désaccord avec lesltatsude la recherche que nous

avions menée en 2005,

- au vu des données recueillies avec les RP CGT BT Cles entretiens prévus avec la

direction du magasin, le médecin du travail etsfiacteur du travail ne nous sont pas
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apparus comme susceptibles de nous apporter desrésupplémentaires pertinents

pour I'étude.

Pour ces différentes raisons, le périmeétre ded@tiest donc borné aux RP CGT — CFDT et
a lintervenant du cabinet d’expertise qui les @illes dans des conditions qui sont, on le

verra, assez particulieres.

Concrétement, les opérations effectuées ont ésulgantes :

réunion de lancement-présentation avec le coll€&T (5 militants dont 1 femme),
- entretien avec 1 RP CGT au CHSCT,

- entretien avec 1 élu CGT au CE,

- entretien avec 1 DP CGT,

- entretien collectif avec 2 RP CFDT,

- entretien téléphonique et passage d’'un questicamrit a I'intervenant du cabinet

d’expertise.

Les entretiens ont fait partiellement appel a lahode de linstruction au sosie29 pour
I'explicitation de certains points. lls ont été emistrés et ont fait I'objet de trois
monographies (1 CGT/CHSCT, 1 CGT/CE et 1 pour I&&P2CFDT). Une restitution de ces
monographies a été faite aux personnes concerngéssgont validées. Nous nous sommes
enfin engagés a restituer collectivement les réwmulle cette recherche a I'ensemble de nos

interlocuteurs.

** Méthode développée par le médecin italien lvar Oddone. Cf. Oddone I., et al. Redécouvrir I'expérience
ouvriére. Messidor — Editions Sociales, Paris, 1981.
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Présentation et parcours des RP rencontrés

Kevin, RP CGT au CHSCT

Irlandais du nord, Kevin grandit dans l'environnaimde la guerre que connait ce pays
pendant les années 1970-1980. Il arréte ses étudiBsans apres avoir obtenu son bac, « on
était en plein probleme avec les anglais, chez anBelfast, j'avais autre chose a faire que
d'aller étudier a l'université. On était jeune. g€tais... bon c'était un engagement irlandais
traditionnel, contre lI'armée anglaise... ». De cpégode de tensions exacerbées, il garde le
sens d'un engagement militant total, un refus sansession de ce qu'il estime injuste, « les
irlandais traditionnellement sont bien attachéa gustice, on aime bien la justice, s'il y a la
justice on respecte mais il faut la justice... ». avec une francaise, il vient s’installer en
France a la fin des années 70, il y travaille damgpetit magasin a Paris, «j'ai commencé
comme main d'ceuvre a mi-temps et au bout de dowze jlai été nommeé chef de magasin
dans un autre magasin, j'avais du personnel soaomees ». En 83, retour en Irlande ou il
travaille comme bookmaker, puis successivement Baoesmmerce de livres anciens et dans
la fabrication de vétements pour enfants. Fin 92evient en France pour travailler dans
immobilier (vente de maisons préfabriquées), iececcasion il se syndique a la CGT, mais

« ...pour moi cela ne signifiait rien, c'était jupl amitié ».

L'entrée dans I'entreprise

Kevin entre a Grandis en 93 comme manutentionn@irelui propose tres rapidement de

passer cadre ; ce gu'il refuse « quand j'ai vudérit 12 h par jour payees 6, enfin 6 a tarif
plus bas et qu'apres deux ans jallais passer,cadtie dans un autre magasin » au grand
étonnement de sa hiérarchie. Au bout de quatrecar®y, il accepte d'étre inscrit sur une liste
(DP ou suppléant CE, il ne se souvient plus) duisgt FO. Trés vite, il se heurte avec les
responsables de ce syndicat sur la question dasesall'acceptation par le syndicat de la
réponse négative de la direction a une demandeime,d’améne a provoquer une assemblée
des adhérents et pour finir & démissionner de rdicgt. Quelque temps apres, il demande et
obtient un congé formation pour suivre un BTS cahpité. Contre I'attente de la direction,

172



il réintégre le magasin, celle-ci interprete ceouetcomme une volonté de sa part de devenir

cadre, mais Kevin refuse une nouvelle fois les psdns de promotion qui lui sont faites.

L’engagement syndical

Non seulement, il refuse ces propositions, mamsehd, des son retour en 98, un mandat de
délégué syndical CGT, « je suis revenu CGT sansirsgue c'était reconnu par les patrons
comme le syndicat le plus exigeant, le plus faet,plus dangereux », « c'était la grosse

panique ».

Les violences exercées, menaces physiques, sujgpressprime, harcelement juridique,... ne
parviendront pas a bout de son obstination et dehabileté a se défendre, «ils sont venus
m'engueuler, ils sont venus a trois ou quatresalg venus plusieurs fois ; ils ont essayé par
tous les moyens. lls ont envoyé un huissier, ilsnimis a pied trois jours, ils m'ont attaqué

au tribunal, ...mais finalement, ils ont perdu ».

C'est dans ces conditions qu'il va développer I1d G@ le site. La lutte contre les injustices
patronales continue a le mobiliser. En plus deaion dans I'entreprise, il s'est ainsi investi
en tant que conseiller juridique aupres des salariEUnion locale et parvient assez souvent,
non sans fierté et bonheur, a empécher des licarais. « Ma femme me dit toujours "qu'est
ce que tu fais a Grandis, tu pourrais faire autr@se" et moi je lui dis il y a que les choses
vont bien quand jaide quelgu’'un. Comment expligeer? Quand je vais reussir, rarement,
mais quand je vais réussir, a sauvegarder un bdbéoh'est pas anodin de garder son boulot
méme si c'est au SMIC, ce n'est pas anodin si gausont virés n‘ont aucun moyen pour
vivre... J'ai soutenu quelqu'un en entretien préaldbhl a deux semaines, quelqu'un qui a 52
ou 53 ans qui ne trouvera plus de boulot s’il @st.\Hé bien, au moins, pour le moment il

travaille ».
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Jean, élu CGT au CE

Jean, 43 ans, a vécu son enfance dans une fratfi@ dnfants en région parisienne. Il arréte
ses études avant le bac, comme un peu plus taatrétera une formation d'éducateur
spécialisé trouvée trop scolaire. Un refus du servnilitaire - « j'aurais été objecteur de

conscience si javais été appelé » - le conduiteagager dans un service civil comme
animateur de jeunes en grande difficulté dans geecaation avec laquelle il continue d'avoir
des contacts. Puis il devient photographe et seia@@®e dans le reportage social ; dans ce
cadre il accompagne, notamment lors des tempsctidie, des personnalités politiques
locales. Contacts, expérience d'ouverture « nors $aérét » selon lui. Il n'aura aucun

engagement syndical avant 2003.

L'entrée dans I'entreprise

En 1998, il entre chez Grandis, mais comme salalfién marchandiseur, «Les

marchandiseurs étaient de véritables esclaves,spag®e les fournisseurs, qui faisaient en
réalité tout le sale boulot de la grande distributiavec des horaires impossibles, des
contraintes effroyables », « on faisait le mémeaditade mise en rayon que des salariés
Grandis sans avoir leurs avantages et avec urt stédlement précaire, de I'intérim déguisé,

mais permanent, en quelque sorte, on travailldif@0 par semaine, on tournait sur tous les
magasins de la régions jour et nuit, plus le waek{@our les grosses opérations, tout ¢a pour
le SMIC, a prendre ou a laisser ». Une condamnal®o@randis pour délit de marchandage et

prét de main d'ceuvre illégal conduira la chainégalariser ces personnels.

C'est ainsi qu'il est embauché en 1999 comme équia vente (mise en rayon) au rayon
PGC (Produits de Grande Consommation) — Epicereaifer modéle, il croit Grandis et en
Grandis, « je faisais 10 fois plus que ce qu'ondemandait, pendant trois ans j'ai vraiment
joué le jeu de Grandis, plutdt bien je crois, peux du moins, jusqu’a ce que j'ouvre les yeux
sur ce qui se passait réellement dans la boitengsses de promotion jamais tenues,
mensonges... ». Grugé par ces promesses de pronsan@ncesse repoussées, il est atteint
dans sa dignité. L'alternative est soit de démmswo de Grandis, soit de se syndiquer. Ce
qu'il fait en adhérant a la CGT en 2003, « quandey@ent insupportable et que t'en as marre
d’étre pris pour un con, t'as deux choix possibsest tu te casses, soit tu te dis je reste et tu
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essayes avec les moyens qu'on te donne de fairpeunbouger les lignes, pour faire
comprendre a la boite gu’il faut fonctionner difiBtrment avec les gens », « avec une
difficulté, c’est qu’a I'’époque le syndicat majaiite, c’est FO, ultra majoritaire, quasiment le
seul syndicat en fait, sauf que je peux pas m'e@hmgeavec ces gens la qui sont toujours du
c6té du patron, tout le monde le sait, donc mibite¥ix, c’est aller a la CGT, sauf que la CGT
a ce moment la, c’est Kevin tout seul. A I'épogedravaillais a coté de lui, quand il a appris

mes soucis, il m’a dit si tu veux tu nous rejoifes,dit banco tout de suite».

Adhérer a ce syndicat, porté a cette époque a dmuldras par Kevin, implique d’accepter
immédiatement un mandat syndical, seul moyen deegion contre I'employeur, « Kevin
m’a tout de suite proposé ce mandat, a I'époquegyais pas trop ce que ¢a représentait, mais
je savais une chose, c'est que j'avais envie deatmeuver face a la direction pour pouvoir

leur dire ce que pensait un bon nombre de salarigge c’était I'endroit idéal pour le faire ».

L’engagement syndical

Il est ainsi « parachuté » sans trop savoir ceaglee représente, sauf que cela sera difficile,
« je suis rentré dans le bain du jour au lendenjainété nommé RS au CE un 15 ao(t et la
premiere réunion, c’était le 23 aodt, j'y suis alins préparation et je suis resté pendant 3
mois sans formation autre que la lecture de la @otion collective pour connaitre les droits

(celle la je me la suis quand méme mangé un certaimbre de fois), rien d’autre ».

Il participe donc ainsi au CE ou il doit affrontier direction, mais aussi FO « alors |a, je
t'assure, je me retrouve dans une zone de guarfeGIT n’était plus au CE depuis 3 ans et la
elle revient et pendant trois ans ¢a a été I'erigedirection et FO ont tout fait pour nous

couper la téte, ¢ca été une véritable guerre delides ».

Malgré ce climat hostile, il pense gu'il pourraréabouger les choses. Pour cela, il doit
acquérir une légitimité collective (faire reconmait'organisation syndicale), mais qui doit
étre aussi personnelle (faire reconnaitre ses cempes et réparer d'une dignité bafouée). Au
départ, le réle qu'il s'attribue au sein du Condigntreprise est de s'imposer en refusant le
survol des ordres du jour, en pointant du doigtplexblémes soulevés dans les services, en
exigeant des réponses qui malgré tout restent sp@hedées. Il va y parvenir et s’affirmera

rapidement comme I'alter ego de Kevin dans I'é&daiment.
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Les deux RP CFDT

Employées au service « caisses », ces militantes teates deux agées d'une quarantaine
d'années. La premiére est titulaire d'une licerceaience de I'éducation et d'un DEUG AES.
La seconde, d'un Bac D qui a été suivi d’expérisrmmefessionnelles diverses : commerce,
factrice, employée de mairie... L'une est élue By l@utre y siege en tant que représentante

syndicale.

En tant que femmes, elles développent une visiolewemilitantisme en général et dans le
CE en particulier passablement différente de cdis militants hommes de la CGT

rencontrés.

L’engagement syndical

Toutes deux insistent ainsi d’emblée sur les lisnite leurs disponibilités eu égard a leur réle
de mére et aux responsabilités familiales qu'et@gent assumer. Elles ne peuvent étre aussi
présentes dans le magasin qu'il le faudrait. Coiés familiales auxquelles viennent s'ajouter
un empéchement, par la direction, de leur actiolitanie. L'une d'elle, affectée dans un
« service périphérique », qui lui permettait decomtrer beaucoup de salariés, a été muté en
caisse ou elle se trouve maintenant «clouée e &llaussi récemment regu par lettre
recommandée une demande justifiant I'utilisatios leures de délégation en dehors de ses
heures de travail. Lors de leurs déplacementspikmntes sont systématiquement suivies

par des cadres.

Elles ne veulent pas, néanmoins, se situer danro@ématique d’affrontement direct et
essayent plutdt de contourner ces obstacles eressep Peut-étre parce que sensibles aux
multiples pressions que subissent les personnefsraculierement ceux du service caisse,
elles se sentent partager une condition communai8 $ilelles comprennent leurs collégues,
elles sont en méme temps désarconnées par leunceabsie réactions et leur refus

d'implication syndicale, et cela induit chez elle® démotivation militante manifeste.

Parmi les difficultés rencontrées, figure aussifddle nombre d'adhérents a leur section
syndicale. Ce qui les pénalise d’autant plus cuidd'accordée par leur syndicat national aux
sections locales est proportionnelle a leur nonbeelhérents. Elles se considerent ainsi
guelque peu délaissées par leur organisation, dtes critiquent par ailleurs certains
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positionnements nationaux, notamment la signatwecettains accords d’entreprise. Ce

sentiment d’isolement « politique » et organisatilrcontribue également a les démotiver.

Marginalisées au CE et au CHSCT, elles se congitlgrieitét comme des déléguées du

personnel.

Quand la construction et la mobilisation des savo# est un sport de combat

Comme indiqué dans l'introduction, nous avions tdignau départ trois enjeux ou « défis »
auxquels étaient confrontés les €élus du persorared Grandis : I'affirmation du fait syndical,
les salaires et la souffrance au travail. L'obfepbursuivi étant, a partir de ces enjeux,
d’interroger les élus du personnel sur les resssugu’ils utilisaient ou qu'ils devaient
acquérir pour y répondre. La méthode consistardréirles biographies de chacun des élus
nous a conduits a aborder ces enjeux de biais. &lermis de constater que les enjeux
retenus étaient partiellement vérifiés. Celui @dfirmation du fait syndical est massivement
présent ou en filigrane dans tous les entretissdeux autres ont été évoqués de maniere
plus indirecte et sous-jacente, bien qu’ils counstit a I'évidence des préoccupations centrales
pour les RP rencontrés, au motif que « les prigiites dossiers] sont fonction du calendrier

imposeé par Grandis ».

La reconnaissance syndicale comme épreuve majeure

Un droit a faire respecter

Il serait inexact de penser que les syndicats npast droit de cité ou que tous les militants
sont réprimés a Grandis. Nous notions dans uneerelod précédente que « Pour FO, le
dialogue social est possible dans le magasin. legsésentants de ce syndicat citent
notamment I'exemple du recrutement d’une infirmigpg’il revendiquait ou encore la

démarche participative associant le CHSCT aux étddegpostes visant a améliorer la sécurité
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dans I'établissement. [..] Si les délégués de oelisgt ne se plaignent d’aucune entrave a la
liberté syndicale, les relations néanmoins se tetndeCe syndicat est non seulement admis,
mais il serait, selon nos interlocuteurs (CGT, CkDlargement instrumentalisé par la

direction du groupe.

Il n’en va pas de méme pour ces deux organisatlemd.997, Kevin qui « était bien avec tout
le monde et ne rentrait pas dans la politigue C@T»Faccepte d’étre élu sur une liste FO.
Trés rapidement, il interpelle ce syndicat : « tiess gentil vous m’avez mis sur une liste et
je crois qu'il faut faire quelque chose sur lesasak ». Il propose de revendiquer une prime
locale « en bloquant les entrées du magasin, mépsai anombreux ». Il décrit la rencontre
avec la direction (imitant une voix féminine) « Mi@ur le directeur on voudrait bien vous
demander des sous parce que la vie est chere. €doodte trop cher. — Ah! Ca codte trop
cher, d’accord ». Alors Kevin intervient « Mais west que de 'argent et Grandis en a plein
— C’est vous qui le dites — Oui, oui, c’est moi gdit. Silence radio. Je me suis ditil y a un
gros probléme », « Acceptez tout ce que le patows dit ‘oui chef, oui chef’ non je ne veux
pas de ¢a ». Il demande alors un CIF pour suivrBT@ en comptabilité. Congé facilement
accordé car dans ce magasin, l'issue des formatiébsuche généralement sur un départ de
I'entreprise ou sur une réintégration comme cabmn seulement il revient, mais il renonce
aussi a devenir cadre. Cette fonction nécessiteadailler sans compter ses heures de travail
avec un salaire quasi inchangé durant deux années gnsuite étre muté «ailleurs ».
Réintégré, « le seul syndicat qui restait c'é@aiCiGT », il décide d'y adhérer et devient du
méme mouvement délégué syndical. Comme la CGT jaisgs n’était pas représentée dans

le magasin, c’est un véritable coup de tonnerre.

Les pressions sur ce militant deviennent alorsewitgls : pressions psychologiques, pressions
physiques. « On m’a pris a part tout seul, danspi@ee avec trois chefs, un de chaque coté
pour m'impressionner, tactique traditionnelle da @t je leur ai dit que cela ne me génait pas
du tout. Je leur ai expliqué : ‘c’est pas un proi#e on peut régler ca ailleurs, c’est pas un
probleme’. Enfin je leur ai fait comprendre qudssiveulent aller a la guerre, ils auront la
guerre, ils vont perdre et la ils ont compris.siés/aient que j'avais un certain parcours avant
de venir en France, ils savaient trés bien mesi@mnils savaient gu’avec moi ils vont tout
perdre personnellement, ils le savaient. Jusqu’'enament ou il y a un d’ici qui m’a dit 'ils
ont peur de toi. Je ne sais pas ce que tu lewaitasls ont peur de toi'. Pas peur de la justice.
Quand jai vu que cela tournait mal, je suis vemecaun teeshirt, un teeshirt ... euh » (un

teeshirt avec un message explicite).
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« En 98 je suis tout seul, donc toutes les presgiossibles. Ills essayent par tous les moyens
de m’empécher de militer et méme par la violencémkl le délégué FO, qui monte le
personnel contre moi, veut me frapper. Je sais camhnh faut faire, je me mets dans une
position ou je peux étre vu par quelqu’un, jai m&s mains derriére le dos et je lui ai dit :
‘frappe si tu es un homme. T’attends quoi la ? Yasppe'. lls ont compris, ils ont regardé
autour d’eux et ils ont laissé tombé c’est-a-dile ant utilisé tous les moyens de pression
gu'’ils pouvaient. lls ont essayé par tous les mey#a ont envoyé un huissier, ils m’ont mis a
pied trois jours. C’est un huissier qui vient dd@snagasin sur le lieu de travail quand je suis
en train de partir en pause. Dans le magasin dev@au les clients, ils me signifient une mise

a pied conservatoire, ils me font signer un papitc,, etc».

Le développement syndical réussi par Kevin et @eennaissance par les voies du droit (cf.
ci-dessous) ont fait évoluer la nature de la poessiu de la répression. Pour autant, ces
dernieres demeurent. Jean « salarié Grandis meodiidera I'expérience. En 2003, il adhere
a la CGT et accepte immédiatement un mandat déseptant syndical au CEj'&vais pas

le choix, parce que si tu veux militer, il te faue couverture, inutile de dire que quand t'es a
la CGT a Grandis, si t'as pas de mandat, t'es nyort

Ce premier mandat sera une épreuve particulieremel®, «Alors la, je t'assure, je me
retrouve dans une zone de guerre, la CGT n’étais plu CE depuis trois ans et la elle revient
et pendant trois ans c¢a été I'enfer, la directidrF© ont tout fait pour nous couper la téte, ¢a

été une véritable guerre de tranchées

Si, selon Jean, des avancées non négligeablesal@nessance du « fait » syndical ont été
obtenues : @aintenant, les choses on a pu arriver a les falmanger, mais avec d’autres
méthodes, en faisant notamment appel a la justice,a pu faire condamner Grandis
plusieurs fois, [...]» ; on est encore loin d’'une « reconnaissances>syedicats : tes locaux
dévolus aux représentants du personnel, c’est acapdl, un vrai placard, pour 9 RP.
Comment veux-tu te réunir et travailler ? C’est ampible. On n’a méme pas un local par OS,
il faut étre plus de 1000 pour y avoir droit, on peut ni se réunir, ni accueillir des

salariés.. .».

La CFDT n’est pas plus reconnue. Tout les deuxeatars d’'un renouvellement du directeur,
la direction réunit le personnel par petits groupear « I'écouter ». Les militantes CFDT,
comme ceux de la CGT, sont exclues de ces rensohies heures de délégation sont suivies

de prés. L'une d’entre elles venait de recevoir,quarrier recommandé, un refus des heures
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de délégation déposées au motif qu’elles avaienpises en dehors des heures de travail.
Lors de sa prise de responsabilité syndicale, st retrouvée affectée aux caisses, poste
fixe alors que jusque la elle tournait comme vesdesur plusieurs rayons. Pour autant, elles
jugent que da violence n’est pas au point de se faire sanci@nsi on est adhérent a la

CFDT ». Pour elles, la peur est présente chez de trdébreux salariés du magasin, mais elles
ne font pas du droit syndical un axe majeur de lmobilisation. C’est au cours d'une

formation syndicale sur le juridique que le formafesurpris d’apprendre que cette section ne

possédait pas un code du travail, leur a offestda.
Les ressources recherchées

Pour les représentants du personnel rencontrégvestissement dans le champ juridique,
notamment sur les questions liées aux entravesigairoit syndical, soit du fonctionnement
des institutions est indispensableAw début tu passes ton temps avec le code du kavai
main» (Jean). Néanmoins pour aucun des militantsrogés cet investissement n’est un but
en soi, il apparait comme une obligation peu safighte car il est le résultat d'une
mobilisation insuffisante des personnels. L’apm@on portée sur loutil juridique est

néanmoins différente selon les interlocuteurs.

Kevin, qui trouve les racines de son combat poudrldt dans la tradition irlandaise, est
viscéralement attaché a la « justice »Audépart c’était tres trés dur. Je ne connaisses

et chaque fois qu'’il y avait une réunion avec lérga, CE ou DP on me disait quelque chose
et je posais une guestion naivement ‘Comment gasse ?’. On me répondait c’est comme
ca et pas autrement, je disais bon d’accord je wagsrenseigner c’est-a-dire que tous les 2, 3
jours j'étais a I'union locale ‘mon patron dit ¢d ea, est-ce que c’est vrai ou hon? - Ce n’est

pas vrai le texte de loi dit quelque chose’. Jeuetais voir le patrorns.

L’aide de I'Union locale est déterminante J'avais beaucoup de chance, s'il n'y avait pas
eu l'union locale je ne suis pas sOr que la CGTaguvu le jour ici. Je crois que je serais

resteé tout seul. C’est un support important

Aujourd’hui le recours a cette Union locale est maoe. «En général on commence par un
texte de loi, soit un arrété ministériel ou uneigprudence qui vient de sortir, on trouve au
hasard parce gu’on passe beaucoup de temps adioodle du travail, parce que si vous ne
connaissez pas le code du travail, bon je vais ndgrace qu’il y a dedans puis on trouve

guelque chose qui vous concerne, comment ¢a squait'on n'a pas appliqué. On trouve
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toujours une base légale quelque part. On lit dessjournaux ou on entend a la radio ou
quelgu’un d’autre de la CGT, ‘tiens tu n’a pas Viy ia une jurisprudence’ ou l'avocat nous
signale un cas qui nous concerne. A partir de cenerd on va chercher des informations.
Alors Jean et moi on va lire ensemble le texteyaonomparer nos interprétations. Lui de son
cOté, apres il me demande ce que j'en pense et wimbe pareil aprés on va voir un avocat
et on va voir son avis et comme ¢a on va faire centrfaut. Comme c¢a on peut attaquer

notre patron en plus dur. On lui demande de resgdatloi avec telle ou telle procédure

Les élues CFDT ont suivi des formations intituléégislation du travail 1 et 2, données par
un organisme de formation reconnu par Grandisselain nos interlocutrices est proche de la
CFDT. Hormis ces formations, la démarche des 03T présente des analogies avec celle
des représentants CGT. Les problémes sont soubavégé de rencontres avec d'autres
sections syndicales, de lecture de la presse ets@alement syndicale. Le recours a la
permanence juridigue hebdomadaire de I'UD n’estrigagige. Si celle-ci ne peut pas donner
une réponse immeédiate, elle les rappelle quelquessajours une fois les recherches

effectuées, un service clés en main en quelque.sort

Créer un rapport de force, cela ne s'apprend passdas livres.

Si linvestissement juridique est indispensable,néd satisfait aucun des représentants
rencontrés. Pour Kevin, le recours a la loi n'dt&ce que s'il est accompagné d'un rapport
de force. «C’est trés simple, c’est comme le SMIC, pendantrguans ou cing ans ils payent

moins que le SMIC ce qui n'est pas légal. Si vaudez attaquer en justice vous allez

attaquer 40 SMIC par ici, 30 par la. Pour eux cest’ pas grave ils s’en sortent, ils ont

45 000 employeés et s’il y a 80, 200, 300, ils gagser les autres. lls s’en foutent. C’est une
guestion économique, ils gagnent beaucoup plugydtars’ils vous payent pas pendant cing
ans. Tout cet argent, ils savent tres bien qudet\étre attaqué mais tout cet argent placé en
bourse permet de gagner beaucoup plus d’argentéshens’ils vous payent chaque centime
gu’ils vous doivent ce n’est pas grave, pendangl @ns ils ont utilisé cette masse énorme

d’argent parce que c’est une somme énorme poureyagdgs sous en bourse

Il donne une série d’exemples de la nécessitélidertiun rapport de force :lks ont licencié
un jour un type qui avait un petit handicap, carleupourri la vie, parce que moi j'ai été

tracté a droite a gauche dans le petit village @bikait le patron. J'ai fait tous les magasins
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un dimanche sur mon temps pour tracter chaque pdite donné mon point de vue que
j'étais un élu de I'entreprise Grandis & Aix en Rence et voila ce que faisait le patron,
c’était aussi des clients du magasin. Juste avanpattir il m’en a parlé; moi je n’ai jamais
rien dit, jai attendu. A la sortie il a explosé éHcela n'empéche pas de dormir que tout le
monde est au courant que jai licencié un handica@&la lui a fait mal, je présume que
quand sa femme allait faire les courses ‘Ah c’@stevmari qui a licencié’. Voila ¢a c’est une
tactique qui n’est pas dans les manuels, gque jigentée, c’'est personnel. J'ai pris sur mon
temps personnel, pas un mais deux dimanches, paroe dimanche je voulais étre sar de
faire toute les maisons de I'endroit ou il habitajue tout le monde soit au courant. Il s’est
fait condamner aprés chaque fois. Ho, ho, handicelpét bon ¢a ! Cette fille qui est en
longue maladie, 25 ans de boite, 5 ans avec unezaptle revient et on lui dit tu n’as pas de
place ! Vous plaisantez. Comme vous voulez, votez sau ¢a va aboutir, on va avertir les
clients. La on a un rapport de force parce qu'itssent que I'on a déja fait, on a déja pourri
leur vie. La il y a le tribunal, mais aussi une maise publicité aupres de la clientéle. La on
a encore un rapport de force sans utiliser le sgodi en lui méme. On revient avec le
juridigue mais on ajoute une mauvaise publicitéudlon ne va pas se géner de le faire. lls le
savent c’est pourquoi elle garde son boulot, ele gayée et en attendant elle reste chez
elle ». L'important est ainsi de trouver des tactiqeéffcaces pour d’établir un rapport de
force. Or, ceci ne s’apprend pas dans les manudlsila au lieu de faire les trucs comme
c’est marqué dans les livres, je cherche et jusmqémtenant ¢a réeussit a tous les coups ».
«Tout le monde peut le faire s’il a une formationdet I'expérience. L’expérience c'est
apprendre avec ceux qui ont beaucoup d’expérieggepeuvent nous apprendre beaucoup
de choses. On ne parle pas de ¢a dans un textec'ssiice que jai appris a I'extérieur
comme conseiller des salariés. Soit je réussisrdagd’emploi soit je réussis a faire payer le
patron au tribunal. Si je ne peux pas garder I'eangdour la personne concernée, au moins
c’est une récompense de gagner au tribunal. Cat ¢'espérience. C’est des choses qui ne
sont pas écrites dans le texte, qui ne sont pageéalans le manuel comment faire pour se
battre ». L'utilité des formations n’est pas niée, maissistance est portée a I'expérience qui
se communique, I'expérience stratégique d’'un rdpger force a créer. « Apprendre des
autres » comment créer, utiliser un rapport deefovoila I'essentiel. Et ceci quels que soient

les sujets a traiter : CHSCT, politique de I'emploi

Kevin évoque un autre probléeme a propos du recauss justice. «e probléme avec les
avocats c'est que cela codte cher. Et jai pas cesnguand on gagne ca colte aussi cher.
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‘Attendez il n’y a pas un probleme quelque part'&ticle 700 du nouveau code pénal ; les
frais de justice normalement les frais de justioatspayés par le perdant’. Non, non, cela
m’a ralenti énormément parce qu’on gagnait paruatjce, mais nous on perdait parce que je
payais de ma poche. La justice codte trop cheraleiment Jean connaissait un avocat qui
fait qu’on ne paye pas l'avocat. Il prend ou il peend pas mais s’il prend on ne paye pas Il
se paye sur l'article 700 plus un pourcentagd.e co(t financier sera également évoqué par
les représentantes CFDT qui n’y ont jamais faitehppur cette raison.

Pour Jean, aujourd’hui I'argument n’est plus financcOn a de la chance de pouvoir bosser
avec un avocat, non seulement qui est trés efficaaes qui en plus a une ame de militant et
qui nous fait des tarifs plutdét sympa. Heureusenpamte que s’il fallait qu'on sorte 1000
euro a chaque fois, on irait pas loin, mais enfimaat d'aller au tribunal, on porte
systématiquement les affaires en CE et CHS, omigmieplusieurs fois et on ne va au tribunal
vraiment qu’en dernier recours. Mais lI'arme juridique a ses limitesoR a pu faire
condamner Grandis plusieurs fois, en soi ce n'est gatisfaisant. Je préféererais et de loin
gu’'on arrive a faire changer les choses par la pride conscience et la mobilisation des
salariés, ¢a nous éviterait des démarches couteaisésmps et en argent et ¢a aurait plus de

poids vis-a-vis de la direction.

In fine, le probléme est pour lui également unestjae de rapport de force. Rapport de force
gu'’il associe plus au fait d’étre majoritaire ddmgpersonnel qu’a I'action revendicative elle-
méme, méme s'’il ne les oppose pakedait d’étre minoritaire au CE rend notre intenteon

en son sein difficile et stérile, FO bloque tout#iative possible et nous fait tourner en rond
de réunion en réunion. Si on arrive a étre majordgacomme on I'espere I'année prochaine,
la on pourra utiliser le CE comme moyen de dialogu@e pression en nous appuyant sur
toutes les possibilités 1égales, mais aujourd’hoiin@ peut rien faire de ce point de vue. Au
CHSCT, c’est pareil, on a un seul élu et il en fae@ux pour demander une réunion
extraordinaire, donc il y en a jamais, on a intdipd’inspection du travail des milliards de
fois, rien de rien, une fois je me suis retrouval s&1 monde devant une commission de
sécurité avec le préfet et tout et tout, jai argnteé, montré des photos abominables,
dantesques... rien de rien non plus. Impossible &ravodébat en CHSCT tant qu’on ne sera

pas majoritaire».
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Les savoirs ne prennent sens que s'ils sont paataige avec les collegues.

Les batailles juridigues demandent une expertis&ciBgue non immédiatement
compréhensible par les salariés. Elles sont tr@igrédes de la « culture » de ces derniers.
Ceci éclaire la réticence exprimée plus haut dowexa la justice. Le développement d’'un
savoir n’est utile que s’il entre en résonance aadai des salariés. Le savoir pour le savoir
n'a pas de place ici, il doit étre non seulemeiié¢ uais il doit étre aussi un outil compris par
les salariés. Le savoir juridique, comme les ausasgoirs n'‘a de valeur que s'il est
partageable entre tous. C’est ainsi que Jean ipustd participation dans les instances
représentatives. Au départ, je pensais tres sincerement qu'on paufare bouger les
choses par ces interventions au CE, mais le tenaasg on se rend compte que la direction
locale est entierement aux ordres de la directiatianale, qu’elle ne pense a aucun moment
par elle-méme, gu’elle est juste la pour mettrgpkate la politique nationale et que c’est pas
dans le CE qu’on arrivera a faire changer les cleogga n’empéche pas que lI'on se doit de
tenir toujours le méme discouss «C’est quand méme pas inutile parce que, a chaque
réunion, on est les seuls a faire resurgir les peaes la ou ils se posent réellement. Par
exemple, la semaine derniere en CE, on a eu laeptédion du projet de caisses
automatiques, projet important s’il en est, etllg a personne qui I'ouvre a part nous, on est
les seuls a poser des questions sur I'emploi, teslitions de travail, etc. Tous les autres,
c’est silence radio. Le souci, c’est que quand @dsgs des questions, t'as pas de réponses.
Mais ca sert quand méme parce que quand on posgu#ssions au patron, on les pose aussi
aux salariés, parce qu’évidemment c’est reportérsas panneaux syndicaux et évidemment
ca permet d’ouvrir le débat avec nos colleguesssantravail, il N’y a aucun débat possible

car ils n'ont pas I'inf&0 ».

30. Souligné par nous.
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Représenter le personnel en milieu hostile : ressms, savoirs et savoirs-faire

« Des priorités fixées par I'employeur » ?

Au vu de l'importance qu'avait prise, dans ce mag#s mobilisation sur les salaires lors de
la journée nationale du 1° février 2008, nous awvi@mis I'hypothése que la question
récurrente du pouvoir d'achat pouvait étre unerelde » les ayant conduits a une réflexion
spécifique. Interrogé sur cette question, la se@fonse a été : au dernier mouvement

national [de février 2008] on a été le seul magasimFrance a étre totalement bloqué, avec
80% des salariés en gréve et 200 a bloquer les den-points, ce qui ne s'était jamais vu

ici ».

De fait les « priorités [d'étude, de formation] sont fonctioru ccalendrier imposé par
Grandis» nous dit Jean. Avec « une direction entiéreraartordres de la direction nationale
[qui] « ne pense a aucun moment par elle-mémeg jlaspour mettre en place la politique
nationale" ; "le fait d'étre minoritaire, bloqué ndatoutes les initiatives possibles par le
syndicat majoritaire fait comme il a déja été ditsphaut que ce n'est pas dans le CE qu'on
arrivera a faire bouger les choses ». Pour autamyme on I'a vu, la participation a cette
structure n'est pas inutile puisqu'elle permet agep des questions au patron et de les poser

aussi aux salariés.

Certes l'ordre du jour des différentes instances fiar la direction n'est pas contredit par le
syndicat majoritaire, mais détermine-t-il pour auitkes priorités militantes comme semble

I'affirmer Jean ?

L'interpellation du personnel

Non sans paradoxe, Jean affirme aussi en efféd plupart des questions qu’'on pose sont
issues du personnel lui-méme, quelques unes de padpre réflexion et des collegues des
autres magasins parce que les problémes sont lesemé’'un magasin a l'autre. «Notre

plus grande victoire, c’est qu’au début on avaéstipeu de contacts avec les salariés, alors
gue maintenant c’est vraiment riche et que c’esplds en plus les salariés eux-mémes qui

nous interpellent sur telle ou telle questianNotre premier vrai travail, ¢ca été de soulever
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la chape de plomb, de permettre aux salariés diavwoie expression contradictoire,
d’entendre un autre discours que le discours afj@t ¢ca, ca a été vachement bien percu, la
on a gagné un peu de légitimité

A l'évidence, les discussions avec les salarié$ gomiguillon décisif méme siteut ce
temps de discussion avec les salariés, c’est prisnetre temps personnel, on dépasse
largement nos 20h mensuelles, je viens presquég®utatins», «honnétement, il a fallu une
énergie et un temps effroyable, entre 2003 et 2R68in et moi on a du passer 80 heures par
semaine dans le magasin, et ¢a a fini par payer

Les militantes de la CFDT parlent également delicgations qu'elles souhaiteraient avoir
des salariés. Malheureusemento«s on ne peut pas faire comme la CGT, on estsmoin
disponible» et puis, clouées aux caisses, elles n‘ont pashtalité que peuvent avoir ceux qui
font les mises en rayon. Parce qu'elles subisaagpression décrite plus haut, elles sont plus
sensibles aux difficultés des salariés a se coafidtes, notamment par peur des réactions de
la hiérarchie. Elles citent I'exemple des employdesayon fruits et légumes contraintes de
nettoyer leurs tenues de travail depuis plusieensagnes. Elles I'apprennent au détour d'une
conversation, mais tout aussitot le personnel dayen demande de taire ce fait, par peur de

représailles.

Le temps et la disponibilité sont une question iatecdans cette forme de militantisme, au
point que la rencontre avec les salariés se faitiégpend de la vie syndicale.Le plus
difficile, c’est de se réunir et de travailler agis du syndicab. Pour les deux organisations,
ceci est un réel probleme dont les causes sordgelae de moyens pour se réeunir (temps,
locaux...) et une réticence des adhérents & mititétre & Grandis et militer & la CGT... faut
étre félé, ils ont tout un arsenal pour te poutdrvie, si t'as pas de mandat, tu ne peux pas
tenir.» reconnait Jean. La loi du 20 aolt 2009 selon néigants CGT complique
singulierement la tache au moins sur deux poilggemps de délégation notamment pour les
organisations non reconnues et l'allongement dieiiée des mandatsMoai je trouve qu'il y

a beaucoup de problemes avec les nouvelles loitadeprésentativité. On va perdre
beaucoup de nouvelles bases, perdre dans le seaestne vont pas étre créées, ca va étre
beaucoup plus difficile. Vous allez avoir un dékgyndical qui va avoir 4 heures par mois et
il va faire quoi dans un magasin comme Grandisedrs par mois, c'est combien 12 minutes

par jour, 12 minutes par jour avec 750 personnesC'est en s'appuyant sur sa propre
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expérience que Kevin fait cette remarquempossible d'implanter la CGT avec cetteoi

affirme t-il.

Pour Jean : ka plus grosse connerie a ce niveau, c'est d’avait passer les élections
professionnelles tous les 4 ans, ici le turn-ovst @orme et touche bien sOr aussi les
militants, y en a toujours qui quittent le magaswvant la fin de leur mandat, en 4 ans tu
passes par exemple de 8 a 4 élus, c’est inferraabriprépare les prochaines élections, on
commence a interpeller des collegues pour gu'ilprésentent, mais la durée du mandat est
un frein, la plupart ne savent pas s'ils serontaecla dans 4 ans, des fois méme pas s'ils
seront la 'année prochaine. Dans d’autres entreps, c’est peut-étre pas un probleme, mais

dans la grande distribution, avec le turn-over qua, 4 ans c’est super pénalisant

Une volonté de travailler collectivement

Malgré les difficultés réelles d'un fonctionnementlectif, «le moment privilégi€, c’est les
réunions préparatoires au DP ou CE ou CHSCT, ont pepasser une journée entiere. En
régle générale tout le monde a pris connaissanceqiestions a I'ordre du jour et a partir
de la, y a débat ou y a pas débat, comme je supule proche des copains du CCE, la
plupart du temps c’est moi qui rapposte «quand on traite une question, il y a deux choses,
ce qu'on peut penser individuellement et puis Iaifmn du syndicat, qui pour moi doit
primer, quand il ya débat c’est surtout la-dessuLette élaboration collective, comme la
discussion autour de l'interprétation d'une Idi,ue® ressource et une vérification pour ne pas
se tromper. La question d'une spécialisation adé&éutée entre eux :an s’est posé la
guestion d’'une spécialisation de chacun, et pugstgpas le choix qu’on a fait parce que si on
fait ¢a, il risque d’y avoir des choses qu’on neiga ou qu’on ne voudra plus faire Kevin

est plus explicite : Quand je parle d'étre spécialisé, ce n'est pas §péxialisé séparément.

Il faut étre spécialisé dans les CHSCT, mais it fsavoir comment ¢a se passe aussi dans le
CE dans les DP, comment ca se passe pour le paskdpareil pour les membres du CE et
pour les DP. Quand je parle de spécialisé, c'estilisé parce qu'au CE, on va parler d'une
certaine facon. Par exemple le stress, on va enepan CHSCT, quelqu'un peut nous
expliquer. Voila le CHSCT, on peut faire ¢a, ca&t c'est tres important mais quand je dis

spécialisé ce n'est pas chacun dans son coingese pas ca.
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Une volonté identique habite les militantes CFDDntne pour la CGT, les échanges entre

les deux militants les plus engagées fonctionneasignent a longueur de temps.

La rencontre entre magasins

Une autre source d'interpellation est issue degordres avec les syndiqués d'autres
magasins« Les infos utiles, on les a souvent par des c@pdiautres magasins du groupe,
par exemple, c’est nos copains de Perpignan qsiose apercus qu’on était payé en dessous
du SMIC et qui nous ont alerté sur cette questionr @u’'on s’en saisisse, ce qu'on a fait
«Pour les salaires inférieurs au SMIC, honnétements@n était pas rendu compte, mais
guand on le sait, c’est gros comme le nez au mdeela figure, mais personne intervient a
part nous». Pour la CFDT, l'utilité des rencontres aveattits Grandis a été affirmée avec
ces «encontres annuelles de trois jours dont on revgmniflée a bloe. Les liens construits
lors de ces rencontres, un réseau de syndicatésarwabrd avec la ligne fédérale poursuivent

les échanges soit téléphoniquement soit par irtterne

Les ordres du jour des IRP

Une des principales sources d’interpellations vami'ordre du jour imposé par la direction
dans les institutions représentatives, au point cpee €lus en diront : les priorités sont
fonction du calendrier imposé par Grandis«Par exemple, la semaine derniere en CE, on a
eu la présentation du projet de caisses automasigpeojet important s’il en est, et laily a
personne qui l'ouvre a part nous, on est les se@ulsoser des questions sur I'emploi, les
conditions de travail, etc. ». Ca été aussi le paar le bilan social, I'accord Seniors, le plan
formation, la GPEC... Chacun de ces themes néceabsise former a I'exemple « du plan de
formation parce que, quand on regarde les formatiqui se font et celles qui ne se font pas,
ca permet de savoir ou veut aller I'entrepriseCes sujets renseignent sur les stratégies
managériales. Ainsi ke manque de formation, c’est un handicap dans teau de
domaines. Si on prend par exemple la GPEC, domarte tout le temps a Grandis, tous les
mois, tous les mois, on nous dit tel métier essibln tel métier est appelé a disparaitre,
etc.... Je veux savoir ce qu’'est la GPEC, je veugisasmment on négocie la GPEC, je veux

savoir les fondements méme de la GPEC. Commemtigeme former la-dessus ? Sur quel
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temps ? Avec quel argent ? Celui du syndicat ? @ plein, plein de sujets comme ca ou

Jaurais besoin de me former, la GPEC est un exerppimi tant d’autres.

La question de l'ordre du jour est loin d'étre seaire car celui qui I'établit détermine les
problemes qu'il entend traiter et par la méme apulik entend négliger. 8ur l'ordre du jour
on doit accepter les ordres du jour que fournisdestsyndicats. C'est-a-dire si tout le monde
veut parler, si quelqu'un veut parler d'un certgrobleme, ¢ca doit étre mis sur l'ordre du
jour. Iy trop d'abus entre le secrétaire et |etqom qui décident ce qu'ils mettent a I'ordre du
jour, c'est trés gentil, mais s'il y a un gros piéhe que vous voulez mettre a l'ordre du jour
il n'y est pas parce qu'ils vont dire on n'a pagdmps, on parlera une autre fois... ah ! Ce
n'‘est pas a l'ordre du jour. [...]Tous les élus enST ou en CE devraient avoir le droit de
demander de mettre quelque chose a l'ordre du @uwa devrait étre accepté. Parce que,
encore une fois c'est une question de justice,est pas parce que vous étes 1% ou 100%
gue ce que vous demandez n'est pas important aenseft la table. Je ne vois pas si un
syndicat veut poser une question ou il y a de gmlel pour ¢a. Il va y avoir certains qui vont

se mettre ensemble, ¢a veut dire que tout le mesateen parler. Ou est le probleme.?

Les sources d'interpellation des militants songiadiverses. Comment s'en saisissent-ils ?

Une co-élaboration avec un cabinet de consultants

La solution choisie par la section CGT pour se farsur les différents themes mérite qu'on
s'y attarde tant elle parait fructueuse eu égaxella plus classique prise par la CFDDans
notre position minoritaire au CE, on a aucun moyEremple le bilan social, c’est un gros
document, éminemment complexe, c’est difficile daire de bonnes analyses, les bons
recoupements, etc...., alors on demande au CE deatwngh expert pour I'étudier et nous
aider, refus catégorique de FO, alors, c’est na€IGT qui nous payons un expert avec nos
propres fonds pour faire ce travail, [..¥} « On a fait également travailler notre expert,
toujours a nos frais, sur le plan de formation pague quand on regarde les formations qui
se font et celles qui ne se font pas, ¢ca permetdeir ou veut aller I'entreprise », il en est de

méme avec l'accord « Seniar
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Le choix de cette consultante estincchoix, qui ne plait pas a la CGT, celui de ne pa
travailler avec un cabinet affilié a la CGT, poue pas étre taxé de partialité, en fait c’est
une relation personnelle a nous, proche de notraesibdité cégétiste, mais sans rien
d’officiel, elle nous fait des prix, en fait ellemande juste qu'on lI'indemnise Avec un
travail dans la durée, une relation de confianest shstallée entre les militants concernés et

cette consultante.

La méthode de collaboration choisie est particefi@@nt riche. ©n lui envoie le document,

elle I'étudie, elle nous envoie un premier jet, l@mnote [pour le lui retourner], elle nous

renvoie un document final et on fait une réunionrpen discuter. Cet aller et retour permet

de l'avis des élus comme de celui de I'expert wmpcéhension plus précise du sujet et
surtout de faire le lien entre les outils managérimu les obligations |égales et leurs
préoccupations militantes. Nous trouvons ici unenfo d'application de ce que développe la
démarche ergologique lorsqu'en parlant de conmaisseelle parle de la nécessite d'une
confrontation entre les savoirs disciplinaires ostitués et les savoirs investis, ceux de
I'expérience. Cette confrontation convoque un posiement éthique et épistémologique car
elle a a traiter des questions des valeurs misgeweat des modalités épistémologiques de

cette mise en dialogue.

A la fois pour des raisons de financement maisialeggprofondissement, ce premier échange
est prolongé par une formation plus structuréé’arnée derniére, on a organisé une
formation de militants de plusieurs magasins awecabinet, une semaine entiere, pour étre
capable de mieux décrypter ces documents, la ausesis frais car le CE n'a pas voulu
financer, et aujourd’hui, je suis un peu plus empaeité d’étudier ces documents par moi-
méme, jarrive mieux a faire les recoupements bssid’'un indicateur a l'autre alors
gu’'avant je savais méme pas ou les chercher, j@&i kecture beaucoup plus fluide, beaucoup
plus claire. Et c’est justement ¢ca que la directiod veut pas parce que tu arrives plus
facilement a la mettre en porte a faux. Jusqu’'ed72@ur le bilan social, je posais juste trois
ou quatre questions bateau, bidons, depuis l'ardeaiere, c’est plus pareil et ils ont un peu

plus de difficultés pour répondse
La satisfaction procurée par cette forme d'apssatje tient a plusieurs aspects :

- partir du besoin concret des apprenants,
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- effectuer un aller retour avec l'expert autant pEalairer les points d'incompréhension
des RP du document étudié que pour préciser auvigées attentes de ces derniers.
L'expert parlera a propos de collaboration queteentes sont celles de "motiver leur

avis et approfondir leurs questions”,

- prolonger par la dispense d'une formation a d'autriditants, qui est certes l'occasion
d'une "révision", mais aussi et surtout d'une raefdation dans le cadre de cette

formation de ce qui a été ultérieurement acquis.

On est loin ici de la formation syndicale classique

Les stages syndicaux

Malgré une disponibilité limitée, les militantes @F ont suivi de nombreux stages,
principalement auprés de deux organismes. La fdlugpaprés d'un organisme agréé par
Grandis, qui se trouve en Bretagne (ce qui reptésdes déplacements colteux en temps).
Avec cet organisme « proche de la CFDT », ellessaii des stages portant sur les thémes
suivants : élu du personnel, représentant du peeto@E, DP, les 3 niveaux de CHSCT,
législation du travail 1 et 2, savoir communiqué&vec |'organisme de la CFDT
départementale, elles ont été plus orientées vessgdestions de construction syndicale et

organisationnelles : « puissance section », cdasdill salarié.

De l'ensemble de ces formations, elles tirent lenhinitigé. Certes intéressantes, elles sont
néanmoins trop théoriques, trop générales et «@aph$Op vite sur les sujets traités ». La
diversité des niveaux de formation et de pratiquublic ajoute un décalage dommageable

pour tous. D'un mot, elles sont pour une large @aihadéquation avec leur besoin concret.

Les militants de la CGT ne sont pas loin de pelssaréme chose. Les formations syndicales
de base, les trois premiers niveaux de la C@dnt a mon avis essentiels pour commencer a
mettre le doigt sur les difficultés énormes du neodid travail, il faut faire ces 3 niveaux pour
commencer a comprendre quelque chose, en faitdréat 6 mois de préparation avant de
prendre un mandat, mais en pratique, c'est pas iplessparce que tu serais licencié
avant...», affirme Jean. Il poursuit tout aussitopeur la formation, je suis pour des
formations plut6t interpro ou on ne se retrouve paalement entre gens de Grandis, chaque

fois que vais a I'UL et que je parle avec des copail’autres secteurs, c’est vachement
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enrichissant, ca fait voir les problemes un peuféddmment. L'enrichissement des

formations vient ainsi des discussions avec d'agaéariés.

Ceci est largement conforté par les dires de Kevinmon avis, ce n'est pas un probléeme si
guelqu'un veut le faire [représenter le personiilgiieut le faire. Il faut qu'il s'investisse, qu'il
ait la formation nécessaire. Des formations syndicales CE et CHSCT suivigse comme
bilan «le probleme c'est que c'est fait pour les genssquat du 1° niveau, qui viennent d'étre
élus au CE ou au CHSCT et qui ne connaissent @ast trés bien comme formation de base,
mais c'est uniquement une formation de base eeilgous donnent pas assez d'informations.
Mais il ne faut pas en donner trop non plus, je pmnds trés bien. Mais c'est du 1° niveau.
C'est pour comprendre comme cela se passe et padddita mais pas les cas precis.
Comment attaquer en justice, comment faire applitm#i, comment le présenter parce que
nous, avant d'attaquer en justice on passe pamnigsnces IRP dans le magasin, on demande
au patron par écrit, par lettre. Voila on fait unettre aujourd'hui, on lui demande tout le
temps pour avoir la preuve avant d'aller au tribumaRien ne vaut donc I'expérience, celles
des autres, comme la sienne propre. Ainsi a latigmedes compétences nécessaires pour étre
membre d'une IRP, il répond«:[...] Premiére chose, vous voyez avec les gensvquse
remplacez, ceux qui ont I'expérience. Ensuite uk fsuivre les formations mais puisque la
formation ne tombe pas en méme temps que vouseavendat, il est important de voir avec
celui qui a eu le mandat avant vous, qui va voysigxer comment ¢a se passe; comment
vous devez réagir, comment vous devez faire, epéegtie vous devez chercher, comment
voir, comment on voit les choses ensemble. Apréaritaation, contact avec ceux qui sont
spécialisés au niveau local. Il faut étre spéciéllis». Plus loin, il dira : ©ui, les formations
syndicales mais soit pour le CE, pour le DP. Pasfl@mations syndicales générales, une
formation précise mais il faut étre aussi agresSH. n'est pas agressif c'est-a-dire déterminé,
étre solide parce qu'on va prendre des cowpke plus important a-t-il déja dit ne s'apprend

pas dans les livres.

31. Cf. plus haut sur ce que Kevin entend par spécialisation.
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Les difficultés soulignées par la consultante

Interrogée sur ce travail de co-élaboration, lenpde vue de la consultante qui collabore avec
les représentants CGT est utile a rapporter icudNwe revenons pas sur les aspects positifs

gu'elle souligne, ils ont été exprimés par lestamlis.

« Les principaux obstacles que nous avons releméisdsune part la difficulté a passer d'un
sujet a un autre, et de se reposer parfois les mé&questions d’'une année sur l'autre, donc
limpression de ne pas avancer et de ne pas togjaller au bout des chosesLa diversité

des sujets a traiter est reconnue par Jean.

Quant a l'impression de ne pas avancer, elle renmoipartie @ la maniere de traiter les
probléemes du quotidien ou les élus sont parfoilsi@nfcés, voire manipulés, par les directions
et ne sont pas toujours cohérents dans leurs adtgstaisonnent parfois comme leur

direction, car ils n’envisagent pas toujours d’agrpossibles.

«Il'y a un enjeu a ne pas se laisser impressioniaerngs chiffres et autres tableaux de bord
de gestion, et a ramener a du concret. C’est cdsgont a valoriser de notre point de vue, et
seuls eux peuvent le faire, a condition qu’ils et pas trop éloignés de la réalité du
terrain, ce qui pose parfois probleme pour ceux qot des responsabilités qui les en
éloignent. Certains I'ont compris. Sans doute fait-elle allusion a Jean qui aveye
pourrais prendre des responsabilités plus imposardu niveau du groupe ou de la fédé, on
m’en a d’ailleurs donné a un certain moment et j&s pu en prendre davantage parce que
c’est super intéressant, mais tu n’es plus sueteain, j'ai fait ca 3 ou 4 mois a un moment et
j'étais plus trop au magasin, je peux te dire geg tolleges I'ont tout de suite remarqué et
gu’ils me l'ont reproché, a Grandis Aix, on est @ssez fort pour se permettre ¢a, si on est
moins sur le terrain, on est sdr d’étre battuNotons cependant que ce retour au terrain est
plus motivé par la nécessité de poursuivre uneantption que par une conscience de I'écart

entre les savoirs institués et ceux de I'expérienoeréete du travail.

Autre difficulté : «ils sont également souvent pris par leurs reglemal® compte entre
syndicats, voire des divergences a lintérieur d’'uméme syndicat dans un méme
établissement, ce qui leur prend une bonne pamidedrr énergie (sur quoi ils n’ont pas

toujours de reculy.

Enfin le travail de co-€élaboration évoqué rencorite plus souvent une grande difficulté a

obtenir une implication et un effort de tous. Lagpsouvent il y a une ou deux personnes en
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recherche de compréhension, mais rarement un greop®let. Cela tient également a une
mise a distance de tout ce qui peut revétir un ci@m@ un peu scolaire. Ce sur quoi nous
devons étre pragmatiques : forme simple et rapide, besoin de démonstration, cela tient

plus a la confiance instaurée

Ceci renforce l'appréciation que, pour ces milgaie qui motive leur désir d'apprendre et
mobilise leurs savoirs, c'est la recherche de rég®m@ des préoccupations concretes, a leur
vécu. C'est dans le lien entre formalisation etasibn concrete que non seulement ce savoir

prend sens, mais aussi qu'il s'acquiert.

La question du stress32

La prise en charge du stress nous avait paru ueengintéressante a suivre dans la mesure
ou des cas de stress étaient signalés dans lerragpouel du médecin du travail, qui
mentionnait par ailleurs que cette question n'gtstdébattue au sein du CHSCT.

Le rbéle des IRP

L'interrogation sur le stress permet d'éclairerdemts déja traités plus haut sur le réle des
IRP et de leur impact sur les sujets abordés pael@ésentants du personnel.

La difficulté, voire I'impossibilité, lorsque I'agst minoritaire d'imposer des sujets non inscrits
a l'ordre du jour a déja été mentionnéd.e«stress n'est pas abordé en CHS parce que la
secrétaire nous en empéche, on a demandé pludmargue la question soit mise a l'ordre

du jour et la secrétaire a refusé, alors qu’il ylas cas sérieux.

Le sentiment d'impuissance est d'autant plus @it slaccompagne d'une volonté manifeste
de la direction d'outrepasser le droit du travaikdu'elle estime que celui-ci fait obstacle a
ses intéréts : randis se fout tellement du droit du travail quéme un aveugle s’en

rendrait compte, mais FO laisse systématiquemerd. fRxemple : Grandis ne prend pas en

8. Nous reprenons ici ce terme tel qu'il est largement utilisé c'est-a-dire dans sa polysémie définissant autant
les causes que les effets, bref dans tout son aspect polémique.
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charge le codt de I'entretien des tenues de traatmits que le Code du Travail 'impose, on
interpelle la direction pendant des mois, et alssCHS en lui demandant d’'imposer ¢a a la
direction et au final le CHS va négocier avec leediion un accord qui admet la non prise en

charge de ce co(t parce qu'il est soi-disant trigvé».

Pour autant, dans I'expression de cette lassitdedc Kevin, on est fatigués »), s'exprime
une reconnaissance de l'importance des IRP. Galles-sont pas rejetées puisqu'il parait
important d'y étre majoritaire. C'est ce qu'affird®@an « ce qui est frustrant, c’est que si tous
les moyens des IRP étaient vraiment utilisés, Ggarskrait beaucoup en difficulté

gu’'aujourd’hui”. « A plusieurs reprises, on a ét@vdnt les tribunaux pour faire respecter le

droit du travail, alors que ces affaires auraieagiqguement du se régler en CE ou en GHS

Hors des IRP, n'y a-t-il aucune issue ? Non. Ngtpaar y revenir, qu'interpeller la direction
sur les questions de stress, c'est a I'évident®rd'd'avoir caractérisé. Ainsi, méme si le
CHSCT n'en a pas parlé, le stress est présent ldathébat social de I'entrepriseJeudi
dernier, en DP, on a demandé pourquoi une salaaadt pu sortir d’un entretien avec son
chef en parlant de suicide Jean indique que cette prise en charge se«faitravers nos
guestions DP, les nombreux courriers adressésligeletion et au CHS sur les nombreux cas,

d’ailleurs connus de tout le monde dans le magasin

La construction d'un savoir

« On a pas besoin de la radio ou de la télé powngre conscience de la souffrance au
travail. On y est confronté tous les jours, pouus@’est pas flou du tout, quand une copine
en caisse me dit ‘j'arrive au travail avec un noawdventre, j'ai pas mangé hier soir, j'ai pas
dormi, je vais aller aux chiottes et dégueuler éla journée’ je peux vous dire que c’est
vraiment pas flow. «On lit quand méme un petit peu, les journaux, méiige racontent
souvent des conneries sur ce sujet, certains oegrdg cabinet avec qui on travaille nous en
a recommandé, et bien s(r tout ce que pond la QB Tes sujet, notamment a I'occasion de
la signature de I'accord national sur le stresse@oit dit en passant, jaurais pas signé pour
ma part, d'ailleurs on s’était exprimé contre dalass CGT». Bien qu'elles ne soient pas
présentes au CHSCT, ce qui pour elles n'exige paswestissement particulier dans ce
champ, les militantes CFDT prennent en compte lesstipns de santé dés lors que le
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"terrain"33 les interpelle. Sur le stress, ellesarec la CGT interpellé la direction en réunion
DP. Pour ceci, elles ont glané des informationgréude rencontres, par des lectures diverses,
par des recherches sur internet. Démarche simitkirees représentants dans la recherche

d'éléments d'information.

Ceci suffit-il a pouvoir intervenir efficacement ®arme de réponse au mal-étre des salariés en

souffrance et en proposition de prévention ?

Une prise en charge du stress en chantier

Membre du CHSCT national de I'entreprise, Kevinoettii qui apporte le plus d'éléments a
cette interrogation. Ses remarques concernent ulestigns de méthode et des questions de
fond. Sur la méthode : @n fait des études de stress depuis 2 ans. Ordigéutin rapport de
Grandis. lls ont fait un test sur 4 magasins, il eortis des résultats. On a discuté de sept
facteurs de stress, parce qu'il faut toujours 735, «Oui le stress, une étude que Grandis a
payeé lui-méme pour faire dans les 4 magasins gatilent choisi eux-mémes pour obtenir
les résultats gu'ils voulaient avoi. Kevin dénonce une méthode qui, selon lui, pe@mia

direction d'occuper le terrain par une politiquéaden'.

« Enfin apres deux ans d'études on va faire quelhose, c'est quoi ? Hé bien finalement on
va faire une séance avec les caissiéeres, parcdagueaissiéeres, elles stressent plus que les
autres. On va leur apprendre comment gérer le strAtendez une minute, vous étes en train
de nous dire que vous aviez 7 facteurs de stressl@b 2 autres que vous avez ajouté qui fait
9 et au lieu d'attaquer un seul des neuf vous allgarendre aux gens comment gérer leur
stress ? Vous avez fait deux ans d'étude pourlizcht lancé ca a la fin, en fin de journée.
Bon on a une réunion la semaine prochaine et lanpgee chose que je vais faire c'est de
dénoncer par écrit cette décision qui n'a rien @ \a&vec trouver une solution. L'important

pour Grandis c'est de pouvoir dire on fait quelgh®se, c'est comme FO ».

Les interventions de Kevin visent a montrer quéecetcupation du terrain permet de ne pas
aborder les causes importantes du stress et pa#rtee de dénoncer l'inefficacité des réponses
apportées, des emplatres sur une jambe de bois, iICée fait en suivant sa démarche

habituelle comparable a celle du joueur de Go. Ebesiste a aller dans le sens de

** Elles ont ainsi fait partie d'une étude du poste de travail de caissiere.
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l'adversaire, voire méme a l'accompagner pour mseuetourner contre lui par la suite. C'est
a propos de ces aspects stratégiques essentiglat aadte militant que Kevin affirme
gu'aucune formation, ni livre ne peuvent I'apprendtD'abord je prends les arguments de
Grandis. Grandis a fait une étude de stress, ilssontis 7 facteurs de stress dans le magasin.
Moi j'utilise les moyens gu'ils me donnent. Jerédsurne contre eux : vous allez faire quoi ?
Vous avez identifiez 7 facteurs de stress dansiégmsins, vous allez faire qudp. Ceci fait,
Kevin développe alors son argumentatioD'abord vous allez ajouter un huitieme [...] On
discutait, on discutait et moi je disais : " nonyila un facteur de stress que vous oubliez :
l'argent. Quelqu'un qui gagne méme pas le SMICnede stresse pas ? Si je prends votre
salaire et que je vous donne le SMIC, ¢a ne vavpas stresser ¢a ? Quand vous ne savez
pas comment vous allez payer les factures a lddimoi ? C'est un facteur de stress énorme.
- Ah non, ca se parle dans les réunions nationalesuelles de négociation. Ici on parle du
stress. - Vous ne pouvez pas prendre une parterdss et ne pas parlez de ¢a. Alors moi a
partir de ce moment avec un collegue de la CGTibn'Mon, vous refusez exprés de prendre
en compte le probleme du salaire, vous ne voulezbpa ¢a va on sort'. [...] Je suis pas le
seul, I'unique a penser que la question des sageut créer le stress quand méme- ah! je te
jure, ca a bien chauffé - vous allez ajouter casife refuse de continuer dans le sens de dire
gue c'est bon, je vais le dénoncer, vous allezrenkdtsalaire dedans. Bon ils ont ajouté le
salaire. Dernier point, j'ai dit : encore une nolleechose c'est maintenant la peur de perdre
le travail. Vous étes en train de réduire le tad&ffectif personnel dans tous les magasins.
Vous croyez que les gens ne le savent pas. Achegitdout le monde commence a avoir peur
pour sa place. Vous prenez les gens du rayon baoeckie Grandis Aix par exemple,
guelgu'un du rayon boucherie vous le mettez aurrggadinerie et vous lui dites vous étes
polyvalent monsieur. Vous dites polyvalent, c'es pon, c'est pas génial, ca nourrit le
stresse et vous faites le contraire. Quelgu'un ajwine formation qui travaille depuis des
années comme boucher et vous lui dites maintermaust &es jardinier, c'est pas du stress, ¢a
I Alors vous allez ajouter ¢a.

L'argumentation reprend ici les deux problématiquaincipalement portées par le
mouvement syndical, celle du salaire et de I'emploutefois a partir de cette derniere est
amorcée une analyse prenant en compte les actdstésvail, la dimension psychologiques

dans et du travail. Amorcée, cette analyse regtenmiant en suspens.

Sans doute est-ce parce que ce sujet chez Keyaaatest en gestation que leur cheminement

les a conduit, toute récemment, a une inscriptiansdune formation sur « Les risques
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professionnels liés aux facteurs psycho-sociawmprendre pour évaluer et prévenir »34. Ce
cheminement montre comme nous l'avons constatélaceompagnement de l'expert, que la
formation théorique n'est pas rejetée, loin deCBpendant celle-ci ne prend sens que si elle
répond a une problématique du vécu des salari@ssiqun lien est établi entre les savoirs

institués et les savoirs investis, pour repreneinokcabulaire ergologique.

Considérations conclusives

Qu'est ce qu'un expert ?

De maniére récurrente, Kevin insiste sur l'exp@&gersur ce que I'on n'apprend pas dans les
livres. «Voila au lieu de faire les trucs comme c'est mardaés les livres, je cherche et
jusqu'a maintenant ca réussit a tous les coupsVoila ¢ca c'est une tactique qui n'est pas
dans les manuels, que j'ai inventé, c'est persomnebi je ne peux pas garder I'emploi pour
la personne concernée, au moins c'est une récorapeéasgagner au tribunal. Ca c'est
I'expérience. C'est des choses qui ne sont pategalans le texte {pas plus que dans les
formations}, qui ne sont pas écrites dans le manaeiment faire pour se battre Mais ceci

ne s'oppose pas a l'acquisition de savoirs théesigi«oui, j'ai besoin de formation,
toujours») a condition que ces savoirs soient confrontéex@érience. Ceci convie a une
réflexion sur la nature des formations données learorganisations syndicales a leurs

militants, comme nous avons pu le voir.

Faire le lien entre ces savoirs, c'est ce quédnattde I'expert. Cela a déja été notéJe «
mettrais en place des experts qui savent parlergams qui ne sont pas experts. Ca veut dire,
tres simplement, vous avez un rapport sur une &gpetu stress qui fait 120 pages, vous ne
pouvez pas attendre de quelqu'un qui a un nivelu.equi a quitté I'école a 16 ans mais qui
est venu au CHSCT, de lire 120 pages écrites a&rtain niveau avec un certain vocabulaire
pour les experts et comprendre et ni comment sdaw& pour I'appliquer. 1l faut un savoir

expert qui peut expliquer ¢a aux gens qui ne sasf p'ont pas de dipldme mais qui peuvent

** Cette formation de six fois deux jours (de janvier a juin) s'adresse aux membres des CHSCT, aux préventeurs,
aux médecins et infirmiers du travail, au corps de I'Inspection du travail, aux RH, aux consultants, etc. Elle est
organisée par le Département d'Ergologie de I'Université de Provence.
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aussi leur expliguer comment l'utiliser Etre compréhensible, mais aussi montrer en cgloi
savoir est utile. Interrogé sur le fait que ce lgdécrit 1a, la tdche du représentant du
personnel, est une définition de l'expert qui dlgpp a lui-méme, il répond : rRon,
certainement pas, je ne suis un expert, dans adoumaine. Je sais traduire, par exemple un
tract syndical qui vient de Paris ou de Marseiltégst pareil, c'est écrit dans le langage du
syndiqué qui a été élevé il y a 40 ans, des syadiqui ont suivi un stage qui connaissent
tout le vocabulaire des syndiqués. Et un jour malbesement, ces syndiqués vont rendre la
carte ou manifester de temps en temps, mais llisgesent n'est pas la. lls ne sont pas
militants, pas comme avant. Alors quand on voittlasts, moi je dis il n'est pas possible de
retraduire, de percer le vocabulaire. Il faut reedplus simple pour que les gens puissent lire
et comprendre facilement sans avoir 150 lignes &aille 8. lls vont avoir en taille 14, ils
vont avoir 30 lignes. Hormis la modestie du début de réponse, orraapeil s'agit bien du
lien entre les deux péles de savoirs dont il esstjon. Ceci 4out le monde peut le faire s'il a
de la formation et de I'expérience. L'expérienestcapprendre avec ceux qui ont beaucoup
d'expérience, qui peuvent nous apprendre beaucewghdses. On ne parle pas de ¢a dans un
texte, moi c'est ce que j'ai appris a I'extérieomene conseiller des salariés. [...]. Ca c'est
I'expérience». Jean le dit d’'une autre maniere Or utilise pas les mémes mots avec la
direction et avec les salariés, mais c'est les n&iées, moi j'essaye toujours de me mettre
a la portée de mon interlocuteur, je sais qu’onvaille avec une population qui comprend
pas toujours certains mots ou certaines expressioms le méme probleme quand on fait un
tract, il faut toujours essayer d’employer des ngpisseront compris par tous, quand je parle
avec un collegue je suis toujours attentif & caela direction, je vais employer d’autres
mots, je serai encore plus posé que d’habitudesr®ifond y change pas C'est a cette
tache que s’attélent ces militants dans leur réleepprésentants du personnel. Permettre aux
salariés de partager les savoirs fait partie dédlid'émancipation porté historiguement par le
syndicalisme35. Comme nous l'avons souligné, paenque soit ce travail, il trouve

néanmoins une limite dés lors qu'il suit ou sukstdavoirs des décideurs.

C'est pourquoi s'y ajoute la tache d'apprendres«cti@ses qui ne sont pas écrites dans le
texte, qui ne sont pas écrites dans le manuel mmrhfaire pour se battre ». Ainsi donc seule

la lutte ne s'apprend pas dans les livres, maig éstit de I'expérience.

35.Cf. Martinet Marcel, Culture prolétarienne, Ed. Agone, Marseille, 2004,185 p. 1° édition Librairie du Travail,
1935.
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Améliorations a apporter aux IRP

Les besoins exprimés par les RP.

Augmentation du temps de délégation. « Le temps depremiere chose, c'est la priorité ».
Du temps il en faut pour étre présent auprés désitployés. ®arce que quand vous étes
avec un minimum pour tout le monde il faut tenimpte du personnel, parce qu'un délégué
syndical avec 50 employés a besoin d'autant degequp lorsqu'il y a 750 employés ? Ce
n'est pas possible. «Tout ce temps de discussion avec les salariég, @'esssur notre temps
personnel, on dépasse largement nos 20h mensuyellegns presque tout les matisLe
besoin en temps est amplifié par la diversité degl@s et des métiers dans cette entreprise et
par conséquent par celle des problemes podé$awt donner plus de temps y compris pour
le CE et le CHSC®. Etre €lu dans une petite entreprise qui nedabrqu'un produit avec un
personnel aux taches comparables aeéest pas comme ici avec les 750 employés pour
lesquels a chaque fois que vous allez dans une aettion [du magasin] il y a un probléme
différent. C'est pourquoi il faut plus de temps plas élus». Enfin I'amplitude horaire dans
un établissement qui fonctionne 24h sur 24h (notamrfa nuit avec les manutentionnaires

de la réserve) est un casse téte pour assurer@senge partout.

L'importance du temps dédié au personnel a étégeeéa; mais a ce temps s'ajoute celui de
s'informer et de se former.Qn passe beaucoup de temps a lire le code du trpaice que

si vous ne connaissez pas le code du travail.C'est également la méme chose a propos du
travail de co-élaboration avec l'experiTeut ¢ca, ¢ca prend nécessairement du temps, on lui
envoie le document, elle I'étudie, elle nous enwmepremier jet, on I'annote, elle nous
renvoie un document final et on fait une réuniomirpen discuter. D'autres sources sont
également utilisées : quand on a le temps, si on n'a pas de réunion aittl'€ffort [de
rencontrer des associations comme ATTAC, ou desrtsxg parce qu'on apprend des
choses en méme temps. Ce n'est jamais uniquenrentudaens. Mais le gros probleme c'est
le temps, c'est pour ¢a que je suis contre le cudauihandats parce qu'on ne peut pas faire
plusieurs choses en méme tempsJe ne suis pas pour le cumul des mandats c'est déja
assez difficile d’en assumer bien un et chaquedoisn est €lu quelque part c'est un travail

important. Il faut faire le nécessaire et pour celaoir le temps. Malheureusement de nos
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jours, il faut se spécialiser et il faut avoir lenips parce que quand on fait plusieurs choses

en méme temps on n'arrive pas le faire correctement

La pratique syndicale est ainsi modulée par le tedigponible. Ceci se vérifie aussi dans la
difficulté a fonctionner collectivement.Le plus difficile, c’est de se réunir et de traleilau
sein du syndicat. Le moment privilégié, c’est lésnions préparatoires au DP ou CE ou
CHSCT, on peut y passer une journée entieke® manque de temps ne fait qu'augmenter la
difficulté qu'ont par ailleurs les jeunes militartss'impliquer dans la vie syndicale. Or cette
implication est importante car :quand on traite une question, il y a deux chosegjicon
peut penser individuellement et puis la positiorsgndicat, qui pour moi doit primer, quand

il y a débat c’est surtout la-dessuis

Plus en avant nous avons vu que l'accord sur l&septativité est dénoncé parce qu'il est
impossible pour les organisations non représemtakt/construire quoique ce soit avec si peu
d'heures de délégation mensuelle/okis allez avoir un délégué syndical qui va avoir 4
heures par mois et il va faire quoi dans un magasimme Grandis. 4 heures par mois, c'est

combien 12 minutes par jour, 12 minutes par jolg@y50 personness.

Augmentation du temps de formation. A l'insuffisardu temps de délégation s'ajoute celle
du temps de formation.ikme manque du temps légal pour partir en formatidujourd’hui,

si je veux partir en formation (syndicale), il mauf I'accord de mon directeur et il me le
donne pas forcément. S’il me I'accorde, c’'est Itggar an. Quand tu vois la complexité de
ce qui nous tombe dessus tous les jours, je digjpag’est une formation continue qu’il nous
faut, mais presque. Il faut donner aux RP les m®yamn temps et financiers pour pouvoir
partir en formation». Les militantes CFDT avoueront qu'elles ne prabpas les 12 jours
annuels. Le choix de suivre une partie de ces filomzaen Bretagne est sans doute un frein a
la disponibilité que I'éloignement exige.

Faciliter le choix des organismes formateurs, notemt des formations décentralisées. Cette
possibilité du choix a fait I'objet d'une lutte ldgpart de la section CGT. Le refus de suivre les
formations proposées par l'entreprise est d'abqudlitique ». «A Grandis vous avez les
organismes créés par Grandis qui font de la fororagntre guillemets Grandis, c'est normal.

Vous étes agréé par Grandis c'est-a-dire que vaaz @roposé une formation avec laquelle
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Grandis est d'accord et donc vous n'allez pas psepadans cette formation comment
attaquer la direction, c'est logique. Vous n'alpgs payer quelqu'un pour former vos salariés
a comment vous attaquer. Alors c'est une formaGoandis qui ne vaut entre guillemets
strictement rien>. Ce n'est donc pas un hasard si la directionseefde financer des
formations hors de ce celles admises dans le mdordhation : «4e probleme ils le laissent
aux syndicats mais ils disent aussi c'est trop chkrs que c'est beaucoup moins cher que
leur formation. Chaque fois ils ont répondu queaitétrop cher». La CGT a profité de
l'erreur d'une secrétaire partant en vacances poposer une formation locale et a ainsi
démontré que le prix de cette derniere était lasygmnférieur a celles proposées par
I'entreprise. «'ai demandé a Paris le prix de la formation agré&teyu'elle était beaucoup
plus chere que celle d'ici. J'aurais voulu qu'il®e reortent qu'ils refusent parce que la
formation était trop chére alors la j'aurais été aibunal. 'Voila Monsieur, c'est Grandis qui
donne les adresses c'est plus cher et la ils rafuparce que c'est trop cher, il y a un

probléme quelque part'. Mais bon ¢a a passe, pesitif ».

Ceci dit il n'est pas aisé de trouver méme localgrdes formations a la hauteur des attentes.
Nous avons vu gue les formations syndicales étamnient ressenties comme trop générales,

ne répondant pas suffisamment aux situations ctasre

Les formations souhaitées.

Des formations qui certes permettent d'abordeotaptexité des questions abordées : bilan
social, GPEC, accord senior, questions juridiga#s,; mais surtout qui font le lien entre les
themes posés et les situations concretes. La cait@pldes sujets est souvent évoquée, la
nécessité de se spécialiser aussi. Des citationsdbuligné. Mais l'important reste que ces
formations permettent des avancées revendicativedes mobilisations. Ce n'est pas un
exercice facile comme le constate le cabinet ditigee Rappelons en la teneur Le plus
difficile souvent tient & mettre en relation lesfiths provenant de la Direction et la réalité
du terrain, afin de passer du constat a I'actiorest ce que nous essayons de travailler avec
eux. Il y a un enjeu a ne pas se laisser impresgiopar les chiffres et autres tableaux de
bord de gestion, et a ramener a du concret. C'estj@ils ont a valoriser de notre point de
vue, et seuls eux peuvent le faire, a conditionlgjne soient pas trop €loignés de la réalité
du terrain». Sur ce point Kevin insistecest le probleme quand vous avez une formation pas

vraiment valable, moi je veux une formation quidise : toutes les possibilités, elles sont la.
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A partir de ce moment jutilise ou je n'utilise pasis moi on me donne toutes les
informations et a partir du moment ou I'on ne mardopas toutes les informations, je ne vois
pas pourquoi on va en formation. Le probleme ajestrouver quelqu'un qui est vraiment
costaud». «Comment attaquer en justice, comment faire appligaeloi, comment le
présenter parce que nous, avant d'attaquer engesin passe par les instances IRP dans le
magasin, on demande au patron par écrit, par lettrfet si] le patron nous dit non pas
d'accord, on est obligé d'aller au tribunal

Pour Kevin, la formation prioritaire a donner serakque le syndicat explique comment
former un syndicat, comment faire travailler un digat, comment faire fonctionner un
syndicat, comment trouver des syndiqués. C'esbitetparce qu'il y a de moins en moins de
syndiqués; en ce moment il y en a un peu plus paredes conditions vont mal alors les gens
pensent que les syndicats vont les aider, maiseuedlnisement c'est un peu tard

Des moyens supplémentaires. Des moyens finand¢@&éplione, déplacement...) afin d'éviter
gue les frais soient payés par les militantutre question cruciale, les locaux dévolus aux
représentants du personnel, c’est un placard, @ piacard, pour 9 RP. Comment veux-tu te
réunir et travailler ? C’est impossible. On n’a m&mas un local par OS, il faut étre plus de
1000 pour y avoir droit, on ne peut ni se réunirancueillir des salariés, en plus c’est sar
gu’on est sur écoute, alorsx». « Toutes les dépenses courantes, c’est pris miatne poche
(télephone, déplacements, etc...) ». Le manque demsagst évoqué d'une maniere identique
par les militantes CFDT qui n‘avaient pas de giexheter le code du travail... Selon ces
dernieres, leur branche nationale soutient segosscselon une sorte de prorata du nombre
d'adhérents. Elle renforce ainsi les déséquililer@se les sections les mieux implantées et

celles qui le sont moins.

Etablissement des ordres du jour des IRP.

Pouvoir inscrire sans restriction des question®rare du jour des IRP serait une avancée

décisive dans I'amélioration de l'utilité de cestances. La réglementation actuelle permet de
fait a une direction d’évacuer de l'ordre du joes dRP des questions posées par des €lus
minoritaires. «on doit accepter les ordres du jour que fournisdeatsyndicats. C'est-a-dire

si tout le monde veut parler, si quelqu'un veutlgrad'un certain probleme, ¢a doit étre mis
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sur I'ordre du jour. Il y trop d'abus entre le sétaire et le patron qui décident ce qu'ils
mettent a l'ordre du jour, c'est trés gentil, mai$ y a un gros probléme que vous voulez
mettre a l'ordre du jour il n'y est pas parce guVlont dire 'ah! ce n'est pas a l'ordre du jour,
on n'a pas le temps, on parlera une autre'feidnterrogé sur le fait que I'ordre du jour soit
décideé par la majorité, Kevin répond Oui si on n'a pas la majorité, on fait quoi? Alges
trouve que ce n'est pas acceptable, et je parleypggguement pour nous, tous ceux qui sont
élus en CHSCT ou en CE devraient avoir le droidldmander de mettre quelque chose sur
I'ordre du jour et que ¢a soit accepté. Parce qgresore une fois c'est une question de justice,
ce n'est pas parce que vous étes 1% ou 100% ogeeceous demandez n'est pas important a
mettre sur la table. Je ne vois pas si un syndieat poser une question ou il y a de probleme
pour ¢a. Il va y avoir certains qui vont se mettresemble, ¢a veut dire que tout le monde veut
en parler. Ou est le problénie». L'objection d'ordres du jour démesurés esayba.
«Quand méme vous étes €lu, vous étes élu parceogsereprésentez le personnel et que
vous étes responsable. Il n'y a pas de problemeenséaxceptionnellement on peut passer la
journée au lieu de 2 heures, et alors? Je ne vas gourquoi quelqu'un peut dire non. Si
guelqu'un veut, si c'est important, si c'est uresstiivial ce sera écrit, qu'est-ce que vous
exposez, bon ca va. Je ne vois pas cet argumepgutgorendre beaucoup de temps et alors

? Je ne vois pas le probléeme

Amélioration souhaitée par I'expert

La consultante constate dans son travail aupresldesde cette chaine commerciale que :
«Les personnes élues en CE le sont souvent égaleme@GHSCT. Pour autant les deux
instances ont parfois des difficultés a travaillarsemble. C'est dommageable car le CHSCT
peut avoir beaucoup de pouvoir. Or il n'est pagdats consulté sur les projets, et le CE ne
sait pas toujours l'utiliser comme une compétenaelaquelle s’appuyer. Le CHSCT peut
avoir beaucoup de pouvoir, et étre considéré commecompétence spécifique au CE ». Si
comme elle le préconise, les articulations [CE —STH] sont a travailler, c'est pour rendre
plus efficace le CHSCT dont les pouvoirs sont fisarhment utilisés. Ce qu'elle reconnait :
«Le CHSCT doit pouvoir acquérir une compétencdefatans la méthodologie et la

connaissance des acteurs de prévention
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La question de la spécialisation a été évoquée hws, rappelons ce qu'en pense Kevin :
«Quand je parle d'étre spécialisé, ce n'est pas &pécialisé séparément. Il faut étre
spécialisé dans les CHSCT mais il faut savoir contrga se passe aussi dans le CE dans les
DP, comment ¢a se passe pour le personnel. Paoeil |gs membres du CE et pour les DP.
Quand je parle de spécialisé, c'est spécialisé @aya'au CE, on va parler d'une certaine
facon. Par exemple le stress, on va en parler eSCH quelqu'un peut nous expliquer. Voila
le CHSCT, on peut faire ¢a, ¢a et ¢a, c'est trgmitant mais quand je dis spécialisé ce n'est
pas chacun dans son coin, ce n'est pas.¢i ce point de vue est partagé, il semble ddfia
mettre en pratique. Le tandem inséparable de Je&m®\wn fait exception a la régle. Les
militantes CFDT n’ont-elles pas reconnues qu'ellagaient pas suivi des formations CHSCT

dans la mesure ou elles n'ont pas d'élus dansicstéace ?
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Dans ce qui suit, nous présentons

- Les personnes que nous avons rencontrées, ainslageéance de formation de
représentant du personnel au Chsct a laquelle aeoiss assisté. Ce faisant, nous

présenterons les réorientations du programme que aMpns été amenés a faire ;

- La synthése de que nous avons retiré de nos emisett de nos observations du point
de vue de la production, de la mobilisation et ddilisation des savoirs des

représentants du personnel.

Cette note de synthése a été réalisée a partimoesgraphies des 6 représentants du
personnel rencontrés : parcours professionnel edisyl, responsabilités actuelles,
gualification de la fonction de RP, savoirs et maldeconstruction. Ces monographies

sont annexées a la présente note.

Points de méthode

Entretiens avec les représentants du personnel

Dans sa réponse a l'appel doffre de la DARES, 3varsales a proposé de réaliger
monographies de représentants du personnel, sur ease d’'une vingtaine d’entretienyy

compris les représentants faisant I'objet d’'une ogpaphie)

Concernant les représentants du personnel au comitd’établissement régional (CE)
SNCF PACA, nous proposions de réaliser deux monographiesregeesentants aux
caractéristiques a priori assez différentes coracgrhexercice de responsabilités au sein du

CE, la provenance professionnelle et I'expérieniditamte :

1. un actuel secrétaire adjoint du CE, contrbleur dé&tien permanent, dénommé

Edouard dans la suite,

2. un actuel élu du CE, cadre, présidant une comnmshioCE et non permanent, Daniel

dans la suite.
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Concernant les représentants au Chschous proposions de réaliser deux monographies :

3. l'une du secrétaire de Chsct chargé dans la CGTcteminots en PACA de la

coordination des Chsct et de la formation de RE&ct, Francois dans la suite,

4. l'autre d’'un membre récent du Chsct fret a Miran@&soprges, non permanent.

Pour ce qui concerne la confrontation a une épreuveinguliére, nous avions proposé dans
la réponse a l'appel doffre de prendre pour exemplne expérience [actuellement]

terminée et qui a consisté a inclure [des élus #ee€de CHSCT] dans un groupe de travail
dont I'objet est de préparer la réouverture d’uignk ferroviaire fermée durant deux ans a la

circulation pour cause de travaux ».
Dans le cadre de cette expérience, nous propod@®ngaliser deux monographies :

5. l'une d’'un secrétaire adjoint du CE PACA (dont Ié&trar d’origine est contréleur),

Isidore,

6. l'autre d’'une récente secrétaire de Chsct comnlesaion (la vente au guichet),

Henriette.

Les entretiens avec les 6 représentants du peldsmuigués dans nos propositions ont été
réalisés. D’'une durée minimale de deux heures gg@eésentant du personnel, ces entretiens
ont fait l'objet d'une retranscription intégrale, partir de laquelle des entretiens
complémentaires ont permis de préciser certaingtpaiu parcours, de vocabulaire, de
méthode de travail, etc. Ces entretiens complérnmestant eu lieu soit en face a face, soit par

téléphone.
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Entretiens avec des interlocuteurs des représengati personnel

Pour réaliser ces monographies, nous avons recphisieurs catégories d’interlocuteurs

des représentants du personnel :

- Lesexperts extérieurgue les RP au Chsct sont amenés a sollicitettéAacuteurs au
sein du groupe Alpha, principal expert interveraunpres des Chsct a la SNCF). L'un
des experts, travaillant dans le bureau de Magsdill Groupe Alpha, connait depuis
de nombreuses années quelques uns des RP de aontk Blus généralement, il
cOtoie des RP de la SNCF, de PACA ou d’autres nagidepuis plus de 15 ans.
L’autre expert, basé a Lyon, a en charge depus @is la coordination et le pilotage

de toutes les interventions du Groupe Alpha augegsChsct de la SNCF.

- Concernantes interlocuteurs des RP internes a la SN@Bus avons rencontré le
directeur du management, le responsable des mdasociales a la direction du
management (qui a aussi été président de Chsaty,rdédecins du travail, le chef du

projet de réouverture de la ligne Aix-Marseille.

Le directeur du management, agé d’'une cinquaniism@nées, a effectué toute sa carriere
professionnelle a la SNCF ; avant d’étre directiumanagement en PACA, il occupait des

fonctions similaires en Alsace. Il est en posteuieg ans.

Le responsable des relations sociales a la direcliomanagement, en poste depuis 3 ans et
placé sous la responsabilité hiérarchique du diteadu management, a auparavant présidé un
Chsct. En tant que chargé des relations socidlasaussi suivi des expertises Chsct dans le
cadre des réorganisations, comme par exemple en R0OBéparation des établissements

matériel et traction en 2007 (10 Chsct concernéns, seule expertise, coordonnée par le

coordinateur CGT des Chsct faisant partie de mmarel de RP). En tant que représentant de
la direction, il est membre du comité de pilotagend étude en cours, financée par le CE, sur
la santé au travail. Lun comme l'autre, au titeeldurs fonctions, connaissant bien les RP au

CE (Daniel, Edouard et Isidore).
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Les deux médecins du travail ont plus de 20 ansctéaneté a la SNCF, dont plus de 10 ans
en PACA. L'un est médecin de région, ainsi que migddu travail du siege régional et de
I'établissement des contrdleurs. Dans le cadreeddanctions, il fréquente donc les RP au CE
ainsi que le coordinateur CGT des Chsct (Francaigutre est médecin du travail de
I'établissement exploitation voyageurs et, a ge tittoie la jeune femme secrétaire de Chsct

(Henriette).

Le chef du projet de réouverture de la ligne Aixfballe, agé d’'une cinquantaine d’années,
est entré sur titre a la SNCF, et a effectué uaedg partie de sa carriere professionnelle a
I'exploitation (circulation des trains et exploitat des gares). Depuis une quinzaine d’années,
il travaille autour de la régionalisation et du TERIr des postes différents (contréleur de
gestion, adjoint production, adjoint du directealégdjué, directeur des chemins de fer corses).
Depuis quelques temps, en tant qu’adjoint du dergatiélégué, il s’occupait de prospective et
de développement de I'Activité TER, dont le projet mise en service de la ligne Aix-
Marseille (aspects services et métiers de la rétuneede cette ligne).

Il faut ajouter a ces entretiens formels une sdegencontres avec des présidents de Chsct
dans le cadre d’'une étude confiée a Transversaiegogte sur la santé au travail, au cours
desquels nous avons cherché la maniere dont cesdgmés de Chsct considérent leurs
interlocuteurs RP, quels savoirs, connaissancesipétnces, ils leur reconnaissent ou
lesquels ils utilisent éventuellement dans le cadkeleurs propres missions. Parmi ces

présidents figure le président de Chsct dont Heerést secrétaire.

- Concernant lesnterlocuteurs syndicayxnotre choix a évolué, tenant compte des
personnages clés du fonctionnement syndical etadcoprs des RP entrant dans le
champ de nos observations : nous avons ainsi eentretien avec un responsable
syndical de la CGT des cheminots PACA, actuellemé au conseil
d’administration de la SNCF plutdét qu'avec I'anciprésident de la commission
economique. Pour I'expérience de réouverture degte Aix-Marseille, le secrétaire
CGT du collectif des contrdleurs (ne participans jpai groupe de travail) que nous
envisagions de rencontrer est le seul a ne pas mndu a notre sollicitation. Nous

avons par contre, comme convenu, rencontré le tegerélu Chsct des contréleurs
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(qui participe au groupe de travail sur la reouuertde la ligne Aix-Marseille).

Les entretiens avec les interlocuteurs des RP @ivaaur objectif d’identifier les savoirs des

RP a travers ce que ces interlocuteurs en pergodans des situations ou les RP soit
mobilisent ces savoirs (dans les séances desuiisté représentatives du personnel par
exemple) soit les construisent ou les validenis(lae par exemple ils interrogent le médecin

du travail sur tel aspect de la santé).

L’accueil qui nous a été réservé par les différentsrlocuteurs rencontrés a été ouvert et
cordial, méme de la part des personnes qui nousaissaient peu, voire pas, a I'exception du
secrétaire du collectif des contrdleurs, qui n'a pauhaité nous rencontrer. Comme nous
avons pu le constater dans d’autres missions ingafigdes entretiens avec des cheminots,
c’est la plupart du temps trés volontiers que lmus accorde du temps, quels que soient le

niveau hiérarchique et le role dans I'entreprise.

Observation d'une séance de formation animée parRiR

Enfin, pour compléter les entretiens, nous aviorp@sé d’assister a la formation de deux
jours organisée par le CE pour accueillir les «eawix » élus du CE suite aux élections
professionnelles de mars 2009. Pour des raisonsal@adrier (la formation d’élus au CE

ayant été reportée), nous avons assisté a la fiormee base organisée par la CGT des
cheminots PACA pour les nouveaux RP au Chsct.d#i animée par Francois, coordinateur
des Chsct pour la CGT au niveau régional (SNCFunB’durée de 5 jours, elle était

dispensée dans les locaux du syndicat CGT des nb&rie Miramas, ou se trouve aussi le

bureau de Georges, secrétaire du Chsct Fret dend#a

L’observation de cette séance de formation (3esibljours de formation) a été I'occasion de
rencontres avec les stagiaires, 7 au total (6 hanomme femme), dont 2 secrétaires de Chsct.
Tous ces stagiaires avaient suivi la formation cll@dl des nouveaux adhérents de la CGT, et
trois sur les 7 occupaient un mandat de DP. Pamv] 3 faisaient partie de la qualification

maitrise ou cadres. L’'intérét de cette séance dadton reposait sur la confrontation entre le
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« prescrit » de la CGT concernant le mandat delR@ract (les savoirs nécessaires pour tenir
le mandat) et I'expérience, méme bréve que lesastag en avaient, et donc les savoirs et
compétences gu'’il leur semblait nécessaire, oudasguérir ou de développer. L’écoute des
interventions, des discussions, ainsi que I'obsemale la réalisation des exercices pratiques
demandés par les animateurs du stage (argumenteupe demande d’expertise, déposer un
droit d’alerte, etc.) permettaient enfin de mesuesr difficultés réelles auxquelles les RP

pouvaient étre confrontés.

Précisions

Outre les entretiens avec les RP et avec leurérdifts interlocuteurs, que nous venons de
présenter, nous nous sommes appuyés dans l'anglyssuit sur les observations de
'exercice de leur mandat faites a I'occasion défemntes rencontres qui nous mettent en

présence des uns et des autres (sauf Georges).

Actuellement, ces occasions se présentent sousneefde deux missions aupres du CE des
cheminots PACA, l'une dans le cadre du disposiig en place pour de la réouverture de la
ligne Aix-Marseille, I'autre dans le cadre d'unai@® sur la santé des cheminots en PACA.
Nous les avions aussi c6toyés a l'occasion de amissantérieures, soit pour le CE des
cheminots PACA, soit pour le CCE-SNCF.

Cette situation présente de nombreux avantages ralation de confiance établie de longue
date, des références a des situations partagéedegétdiscussions personnelles) qui
permettent a nos interlocuteurs d'illustrer le sdadeurs propos en étant certains que nous
situons ces références, une connaissance du résenilitants syndicaux régionaux auxquels
chacun de nos interlocuteurs ne manque pas de féféence, une connaissance des
situations problématiques auxquelles ils se sonttée a un moment ou un autre, enfin une
connaissance du langage professionnel utilisé péarire les situations de travail ou le

contenu des débats.
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Le positionnement qui vient d’étre évoqué ne prisseapendant pas que des avantages : sans
doute les représentants du personnel manifesteniré retenue quand il s’agit d’évaluer
'apport des experts extérieurs dans la constrnali® leurs savoirs et de leur expertise (cette
remarque vaut uniquement pour 4 de nos interlocsiteu savoir les élus du CE, dans la
mesure ou nous n’intervenons pas aupres des Ghdmthotre part, un manque de recul sur
les situations et une compréhension a demi mota! I& faudrait pousser nos interlocuteurs
dans leur retranchement. Enfin, notre observatiernous a pas conduit a assister a des
réunions avec les salariés, heures d’informatigymslisales ou rencontres plus informelles.
C’est sans doute sur la question de la transmissionsalariés que notre analyse sera la

moins étayée.

Notre implication dans des missions du CE a coneluitout cas a ce que I'entretien avec le
directeur du management ait été réalisé par letéue de la recherche de la présente étude,
extérieur a I'équipe de Transversales. Nous avareffet fait I'hypothése que le directeur du
management aurait des réticences a exprimer dewvan$ un point de vue sur des
représentants du personnel qui sont par ailleusspnescripteurs, compte tenu de la relation
particuliére de confiance qui nous lie & eux ehdige positionnement dans le dialogue social
interne. Pour éviter cet écueil pour les autregéamtants de I'employeur, concernant
notamment la mise en service de la ligne Aix-Mdleseice n'est pas la personne de
Transversales impliqguée dans la mission qui coadi@s entretiens avec les présidents de
Chsct.

Présentation

Objectif de la synthése

Une premiere note a été realisée par Transvergalesprésenter les monographies des 6 RP
gue nous nous étions engageés a faire. Ces monadggapit été congues comme une premiere
étape, indispensable, de notre travail de syntlgsesistant essentiellement a reconstruire les

parcours de nos interlocuteurs et a analyser legsteEms que Nnous avons eus avec eux sous
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plusieurs angles : conception du mandat, mode destration et types de savoirs, pour
'essentiel. Néanmoins, ces monographies restesdtigiaisantes pour l'objet qui nous

occupe, pour plusieurs raisons :

- il a été difficile d’intégrer les propos des inteuteurs des RP dans la mesure ou, dans
certains cas, ils se sont exprimés de maniere gi&ngur les RP, ce qui nous éclaire sur leur
maniére de percevoir leurs « savoirs » en généa@ pas forcément sur chacun d’entre eux
en particulier. De nombreuses réflexions et analysent donc pas été intégrées dans les

monographies et se retrouveront en synthése.

- en raisonnant par individu, on masque I'orgamsatollective qui sous tend la construction
des savoirs individuels, ou, dit autrement, lesnfsocommuns des discours individuels qui
traduisent la « formation syndicale » et les dismuss collectives auxquelles tous les RP se
déclarent attachés : ils ne parlent jamais pourre@mes, mais « au hom de la CGT », a tel
point que I'absence de préparation collective g déplorée par I'un, comme l'absence
d’autres délégués CGT dans le Chsct vécue comme«wnaie galere » par un autre. La
synthése doit permettre de revenir sur ce poitrg\@rs notamment des éclairages sur le type
d’analyses qui sous tendent les discours des RHpuupartie de leurs savoirs et que I'on

retrouve notamment dans le langage qu'’ils utiligeatabulaire et mots clés).

- nous avions insuffisamment exploité notre progyanaissance des savoirs que mobilisent
les RP : si ceux-ci sont attachés a tel ou tekalsévelent dans les situations auxquelles nous
les soumettons, les discussions que nous avonmblesa I'occasion des études qu’ils nous
confient et qui, la aussi, sont communes a plusi®P. Il nous sera donc plus facile d’en
rendre compte dans un exercice de synthese que giague RP, pour des raisons de
redondance.

L'« épreuve révélatrice » que nous avions déterening départ de la recherche, a savoir la
mise en place d’'un processus de concertation porgduverture de la ligne ferroviaire Aix-

Marseille, n’a pas été utilisée dans la partie ngoaphique. Les monographies des RP que
nous avions choisi de rencontrer sur ce sujet Bgéeine se distinguent donc pas de celle des
autres, notamment parce qu'aucun des RP n’a vis@iée considéré que la participation a

cette expérience mettait en jeu quoi que ce sadiffierent des autres facettes de son mandat.
Néanmoins, elle s’avere intéressante pour deuxnaisc’est le seul sujet sur lequel nous

avons le point de vue des différents acteurs esepae (direction, RP, expert) ; elle est une
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bonne illustration des différents points que noasetbppons dans la synthese (un travail
collectif et hiérarchisé au sein de l'organisateyndicale, des savoirs qui se révelent et
évoluent en situation, dans le dialogue entre i#8rents acteurs). Nous lI'avons complétée
par la présentation de la participation de deuxRie®lus de CE que nous avons rencontrés a
une étude demandée par le CE. Les RP au Chscimmetat ceux qui occupent ce mandat
uniguement, ont émaillé les entretiens que nousmseus avec eux sur I'exercice de leur
mandat d’exemples et d’anecdotes. Ceux-ci avaieat pocation de mieux nous faire saisir
les tenants et les aboutissants de leur manieggr ddéa sont pour certains rapportés dans la

synthese, pour d’autres se retrouvent dans les gnapbies.
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Présentation des RP rencontrés

Avant d’entrer dans la synthése, voici une présemaynthétigue des RP dont nous avons

réalisé la monographie.
Nom de la| Mandatde RP Responsabilités Motivation du choix
monographie syndicales régionales | dans le cadre de I'étude
Daniel, 47| Elu du CE jusqu’en Aucune Cadre, non permanent,
ans mars 2009 (5 ans) mandat au CE assez bref
Cadre, bac+ 2 DP cadre (5 ans)
Edouard, 50| Elu du CE depuis secrétaire Ancienneté dans le
ans, 27 ans mandat
controleur Figure du militantisme
agent de régional
maitrise, bac

Permanent depuis 1996
Francois Secrétaire de ChsgtCoordinateur des ChsciAncien élu au CE (8 ans)
50 ans, agentAncien élu du CE au niveau regional Mandat au Chsct (13 ans
de conduite Formateur régional desEXerCe son métier de
bac RP  Chsct sur IesConducteur

questions de santé

Georges Secrétaire de Chs¢taucune Récent RP au Chsct (3 ans
46 ans (ancienneté de 3 dont un an secrétaire)
conducteur de "s a4 Chsct) Siege dans un Chsct du
locos, agent fret, ayant récemment
de maitrise, vécu des restructurations
bac Non permanent
Henriette Secrétaire de Chsgt aucune Récente RP au Chsct (3
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Femme, 29 Ancienneté de 3 ans dont un an secrétaire)
ans, agent deans au Chsct Métier vente (nor

maitrise a la spécifiquement

+ 7 ..
vente, bac + 2 ferroviaire)

Participe au groupe de
concertation de mise en
service de la ligne Ai

Marseille

Non permanente

Isidore Elu du CE Ancien secrétaire chargélarticipe au groupe de
47 ans, Trésorier des guestionsconcertation de mise en
contraleur revendicatives service de la ligne Ai
agent de Marseille

maitrise, bac Permanent

Tous ces RP se sont syndiqués a la CGT dés ladeeinta SNCF par conviction personnelle
sauf un secrétaire de Chsct qui voyait I'adhésigmdigale a la CGT « plus ou moins »
comme une obligation. Si on met de c6té I'agentcdaduite (ADC), positionné agent
d’exécution dans une grille de classification quit epécifigue aux ADC, tous sont
actuellement au minimum agents de maitrise. Lemligs initiaux les plus élevés sont bac +

2 (deug et deux ans de préparation de concoussl, @ ayant le bac ou le niveau bac.

Tous appartiennent peu ou prou a la méme génér@iumne 45 et 50 ans), sauf la jeune
femme de 29 ans. L'appartenance a la méme gengraialoit pas masquer des parcours de
militant et de RP différents d’'un individu a l'aetrAu total, parmi ces RP de la méme

génération, nous avons donc

- deux RP permanents syndicaux, exercant une redpgbigsaégionale, donc tres
présents au secteur CGT et/ou au CE (Edouard axrdgi tous deux contrdleurs
d’origine

- un RP, agent de conduite, anciennement élu de €f&taire de Chsct, exergcant une
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responsabilité régionale de coordinateur des Glesta région (Francois),

- un élu de CE avec une expérience assez breve délGE, cadre a I'Infra, non
permanent, n'exercant pas de responsabilité dafe@gionnement de la délégation
CGT au CE (Daniel) et,

- un secrétaire du Chsct sans mandat régional ehauegponsabilité dans son syndicat
ou sa section technique, investi depuis peu d’onetion de RP, conducteur de loco
au Fret, non permanent (Georges).

- Enfin, la derniere RP est une jeune femme de 29 @ms permanente, agent de

maitrise a la vente, exercant un mandat au Chgetisl® ans (Henriette).

En termes de métiers, on se retrouve avec undreediversité, méme si certains métiers sont

absents (comme par exemple I'entretien du matéueles infrastructures).

Concernant les mandats exercés actuellement ex@usion du mandat de DP, aucun des RP
rencontrés n’exerce actuellement deux mandats tsiméd au CE et dans un Chsct. Trois sont
actuellement uniquement mandatés au Chsct, etuniggsiement élus au CE. Par contre, deux
ont exercé au cours de leur parcours de RP les meundats, 'un successivement, l'autre

simultanément.

Présentation du plan

La différence d'attributions et de fonctionnemerdsddeux instances de représentation

implique des différences dans ce que le mandat weende faire dans I'une ou l'autre.

Pour ce qui concerne le Chsct, les propos des RBeowés font ressortir, péle-méle, les
« activités » suivantes : reformuler les questidas salariés, prendre des notes, rédiger des
comptes rendus syndicaux et des proces verbaustraor un cahier des charges pour
demander une expertise, réaliser une mission,ifeeres situations dangereuses, connaitre
et utiliser la réglementation du travail et cel@ncernant le fonctionnement des Chsct, faire
une lecture critique des dossiers remis par lactime, juger de I'importance de questions
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proposeées a 'ordre du jour, organiser des remerd&eformations, juger du caractére grave
ou dangereux d’une situation, arbitrer entre Iéiints modes d’action possibles du Chsct,

défendre un point de vue, animer une équipe...

Quant au mandat d’élu au CE, il repose pour I'dsslesur I'analyse des dossiers soumis a
'information ou consultation des RP. S’ajoutenbuples élus occupant des responsabilités
spécifiques au sein du CE, des taches liées astiogalu CE (gestion du budget, définitions
des orientations en matiere d’activités socialesidturelles, élaboration du programme
d’études), a la communication du CE et a l'aninmatiu travail des élus au sein des

commissions ou lors de la préparation des séanée®res.

Ces différences dans ce que demande le mandajdbinsera nécessaire, a certains moments
de la synthése, de distinguer entre mandat au @faetlat au Chsct. Pour autant, des points
communs sont repérables, a commencer par une dancely mandat se rapprochant d’un
travail, pour reprendre la aussi un terme beau@mployé par les RP rencontrés. Outre le
fait d'y consacrer du temps, au-dela en générataeu’accorde le droit, et des efforts
personnels, ce terme de «travail » renvoie, conwoe travail, & une organisation, une
sélection pour les postes, un apprentissage, tisfastions et des difficultés a surmonter, un
parcours. En abordant le mandat de RP sous ceg,dagpiece maitresse du dispositif est
'organisation syndicale en tant que principal prggeur du travail de RP, a travers
I'assignation des places, la formation, la transmars des argumentaires : le RP doit d’abord
étre un militant. Aprés avoir abordé les implicatiale cet exercice du mandat au nom de la
CGT en termes des traces laissées par cette mtemtrdans les savoirs et les compétences
exercées par les RP, nous développerons un aspegtaddat exprimé par tous les RP
rencontrés et leurs interlocuteurs, qui renvoieeaque signifie le fait de «représenter le
personnel » avec toute I'importance accordée auraih », ce qu’est le « terrain », la maniere
dont les RP l'utilisent et comment ils vont faingpal aux experts quand la Iégitimité retirée
du «terrain » vis-a-vis de la direction ne leurgisa pas suffisante. Enfin, nous dirons
guelgues mots du « travail » de RP en insistangjsalgues-uns des savoirs transverses, qui
ne sont ni syndicaux ni de métiers, indispensaélésxercice du mandat. En conclusion,

nous reviendrons sur les RP en tant que « milifgastout a fait comme les autres ».
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Synthése

Représenter le personnel : un mandat exercé au node la CGT

Nous avions eu l'occasion de souligner dans le gapmtermédiaire I'importance de
I'organisation syndicale dans le fonctionnementidstances de représentation du personnel.
La suite de I'étude permet de préciser commentoserétise pour chague RP le fait que
«tous les élus doivent étre des militant®et en quoi cela participe des savoirs qu’ils
mobilisent a I'occasion du mandat. Comme le rapphdl « guide pratique du Chsct a la
SNCF », congu et édité par la fédération CGT desnamots, mais comme le disent aussi
d’'une maniére ou d’'une autre tous les représentangersonnel rencontrés, un RP est un RP
CGT, au CE ou au Chsct. Cela signifie que le RPéssmte la CGT, ce que certains RP
traduisent par t¢ RP est un outil du syndicat Dans I'exercice du mandat, il va porter le
point de vue de la CGT, ce dont on va trouver traagcipalement a travers le langage utilisé
et la «hiérarchie » des revendications. De tetlempétences analytique et langagiere
s’acquierent par la formation et par la transmisgies plus anciens. Dans I'exercice de son
mandat, le RP va continuer de s’appuyer sur soaniggtion syndicale ; dans le cas de la
CGT cheminots, les militants et RP ne font pas bppdes « ressources » syndicales autres

gue celles de la CGT-cheminots.

Les RP « outil du syndicat »

Le fait que les RP soient un « outil du syndicgbeyr reprendre un terme utilisé par un RP,
est perceptible a travers le parcours qui a conchacun des RP rencontrés a exercer un
mandat. Au démarrage, pour les RP que nous avansmi&és sauf un, I'adhésion a la CGT a
reposé sur des valeurs construites a partir dgpéeence personnelle ou transmises par
'exemple familial. Ces valeurs, a l'origine de dl@sion, sont avant tout de l'ordre de

principes dans lesquels les termes de « défendtedw « souci d’autrui » sont récurrents :
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défendre ses droits pour certains, pour d’autnesadtentif a autrui et ne pas penser qu’a soi.
Les termes pour désigner ces valeurs peuvent 8s&z ggénéraux, voire vagues. Certains
toutefois leur donnent une connotation politiquevec un grand P, s’occuper de la cité. Moi
je suis arrivé de la jeunesse communiste, maisitgs copains qui arrivaient de la JOC, il y
en avait beaucoup qui arrivaient de la JOC, ou desos. Il y avait une implication tres jeune
dans le milieu associatif, pour s’'occuper des agjtpour faire la révolution mais pas faire la
révolution pour envoyer des pavés, ¢a c’était quandse faisait plaisir, mais avec des
positions fortes, en disant a 14 ans, « une bomisteaire ca fait tant d’écoles », c’est béte
mais a 14 ans c’est fort déja car ca permet de tams une vision du monde pour un autre
monde» (Isidore). Ou encore un autre qui expligue sogagement syndical dans une
perspective de changement de sociéldoije fais de la politique pour changer la société
donc je fais du syndicalisme parce que dans I'qemise, cela passe aussi par la, trois, en
attendant que I'on change la société, il y a dessggui galérent donc je milite au Secours
populaire, et je crée des assocgEdouard). Ces positions ne sont toutefois pa@nitaires
parmi les RP que nous avons rencontrés ou que a@@agons au sein du CE ou des Chsct
SNCF PACA.

Quels que soient les termes dans lesquels les KBxj@iment, ces valeurs, aussi vagues
soient elles, joueront un rble essentiel dansdbarges et débats entre militants : elles sont le
socle sur lequel se développent un sentiment daterfité », un sentiment d’appartenir au
« méme monde » qui, malgré les différences de peddibés, de modes de vie, de métiers,
permettent de discuter et d’agir ensemble. Ell@s$ sossi reconnues par les interlocuteurs des
RP, qui parlent de « convictions », « d’éthiqugastagées par les RP au sein d’'une méme

organisation.

Ensuite, 'engagement dans I'activité militante setivent le fruit de rencontres avec des
militants, dans lequel une ou plusieurs figureslisengue ; c’est en tout cas ce qu’il ressort
des propos des RP nous racontant 'histoire dedagagement (a I'exception de Georges,
récent secrétaire de Chsct pour lequel 'engagemessort du constat que le syndicat, « ¢a

sert a quelque chose »).
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Entre I'adhésion et la candidature pour I'exeraien mandat de RP figure donc dans la
plupart des cas un passage par le militantismevgqude la participation aux réunions
syndicales et a la distribution de tracts en pagsanla prise de responsabilité au sein de la

section syndicale ou du syndicat.

Ensuite, le passage du militantisme a I'exerciasndhandat est présenté comme ayant été
subordonné aux intéréts de la CGT, que ce soitsarwce rendu a la CG#», ou la réponse a
une pression de camarades, certains RP expliquamiena propos du mandat au CE ou au
Chsct : 4e ne savais pas ce que c’étaibu «j’aurais mieux fait de me casser une jambe

La formation qui est dispensée par l'organisatigndgcale aux RP et aux militants est
d’ailleurs analysée par certains RP comme les eagdga un retour sur investissement au

profit de I'organisation.

C’est le syndicat qui se charge du travail de $é@lecet d’aiguillage des futurs RP, avec

guelques personnes jouant un réle clé dans ceagp@nar exemple Edouard, d’ou le fait que
de nombreux responsables régionaux et nationalx@&T soient issus du méme métier que
lui...). La regle adoptée par la CGT est celle d'pnese de responsabilité progressive dans
les IRP : lidéal est de devenir secrétaire de Clagres avoir siégé durant un ou deux
mandats comme RP au Chsct ; les élus de CE quteaxtedes responsabilités particulieres
(postes de gestion et président de la commissionoégique) doivent étre des personnes
expérimentées pour avoir exercé soit des respditéahbilans leur syndicat soit un mandat
électif (par exemple l'actuel secrétaire du CE a delégué du personnel durant de
nombreuses années) ; ce sont aussi des persorir@ement des responsabilités syndicales
régionaled’. De maniére plus générale, le mandat au CE sapsnsabilité particuliére peut

avoir valeur de test pour la montée éventuelle espansabilité. En général, le poste de

secrétaire du CE est réservé aux élus avec expérian sein du CE, le cas de l'actuel

% Le fait que la prise en charge d’un mandat de RP vienne d’une sollicitation de camarades nous a été confirmé
par les RP de CHSCT assistant au stage de formation des RP au CHSCT d’une semaine, organisé par la CGT (25
au 29 mai)

37 . , P . . J T . .
Nous avions évoqué ce point dans le rapport intermédiaire de janvier.
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secrétaire faisant a cet égard figure d’exceptusqu’il a été proposé au poste de secrétaire

dés son premier mandat.

Cette regle de la prise progressive de respongabillustre si besoin est la composante de
'apprentissage dans la tenue d’'un mandat. Ellelegtius en plus difficile & appliquer du fait
de la réduction du nombre de militants. Ainsi, Hetbe et Georges sont-ils devenus

secrétaires de CHSCT plus rapidement que ce qéglia prescrivait.

Le fait que les RP soient des représentants deokganisation syndicale se retrouve dans la
hiérarchie des revendications qu’implicitement aplieitement chaque RP va porter, ainsi

gue dans le type de vocabulaire utilisé.

La hiérarchie des revendications conduit a fairdaddéfense de I'emploi un des objectifs
prioritaires de la CGT-cheminots. C’est en tout casqui apparait dans les propos de la
plupart des RP. Cette attention portée a I'empkti reliée a d’autres sujets dans une
argumentation qui fait le lien entre emploi, chadgetravail, conditions de travail et qualité
de service. Mais, si nous parlons de hiérarchiestcussi parce que la priorité accordée a la
défense de I'emploi peut conduire a effacer cegmipréoccupations, par exemple la qualité
de vie au travail, ainsi que le soulignait un expempres des Chsct : sauver un poste était la
premiere ligne de la lettre de mission qui sobiititintervention d’un expert-consultant dans
le cadre d’une réorganisation, sans préter attemtix conditions déplorables dans lesquelles

'agent nommeé sur le poste allait travailler, mettan jeu sa santé.

Ce sujet de I'emploi apparait comme primordial dasspropos de la plupart de nos RP CGT,
il est aussi identifié par les interlocuteurs d&sdriels qu'ils soient. Ainsi, un représentant de
la direction, parlant des RP au CE, déplore gquehéme soit parfois la préoccupation
principale, alors que ce n’est pas toujours cetsyye est en cause, notant dans ce cas une
« position partisane » et regrettant que les REERuwne s’intéressent pas plus a la maniere
dont le budget, annoncant telle diminution d’empldera exécuté cest-a-dire que vont

devenir les personnels, comment va-t-on agir sarréclassements, cela peut-il se faire
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naturellement, cela doit-il se faire differemmestt;. etc» (entretien avec un représentant de
la direction). Un expert de Chsct souligne aus, duien que ce ne soit pas dans les
prérogatives principales du Chsct, la défenseataploi apparait comme le cheval de bataille

des RP au Chsct dans les dossiers de réorgansattemment.

Le type de langage mobilisé par les RP montre gaeRIP portent attention au vocabulaire
employé. Ainsi, par exemple la CGT-cheminots parldiusagers plutét que de clients.

Ensuite, dans la maniere de s’'adresser a la diredé langage issu de I'analyse syndicale
sera adapté. Pour reprendre I'exemple précédeserd alors question de voyageurs pour
éviter d’employer soit clients (langage de la dimt qui traduit un abandon des missions de

service public) soit usagers (qui traduit I'attaciesit au service public).

Ce travail sur le langage est perceptible desloteteurs des RP. Ainsi, un représentant de la
direction note qu’'il y a «ndéniablement un langage syndiealqu’il a lui-méme appris sur le
tas. Cette expression syndicale est par ailledos dei partagée par tous les RP de la CGT :
«Au niveau de la CGT en PACA, c’est tres normé.fression est quasi unique. Ce qui veut
dire que cela a été bien travaillé en amont. Ldédénce peut se faire uniquement par des
personnalités particulieres mais cela apparait ddes discussions totalement informelles ou
'on voit qu’il y a des représentants qui ont desnsbilités un petit peu différentes. Mais |l
reste que I'expression officielle est tres normédentretien avec un représentant de la
direction). Un médecin du travail quant a lui recait I'appartenance syndicale au langage
spécifique propre a chaque OS. Les médecins rasaom@connaissent tous deux la spécificité
des RP selon leur appartenance syndicale, en telfenkemgage et de stratégieun<langage
spécifigue a chaque organisation qui permet deisavquelle organisation on a affaire. Les
appartenances syndicales marquent aussi une plusas grande volonté d’avancer, entre
les organisations qui restent sur les revendicaiofsUD) et celles qui, bien que
revendicatives, ont le souci d’avancer (CGT), noteent parce que la CGT reste trés proche
de sa base. Au niveau des Chsct, ils soulignent que le alisg peut apparaitre plus
« rattaché au réel », emprunt de plus de pragmatethtdonc moins marqué par le langage

syndical que dans des instances type CE.
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Derriere cette question du langage et des revetmhsaprioritaires figure une construction
analytique réalisée par la C&Tqui présente la SNCF, entreprise publique assuraat
mission de service public, dans une sorte d’égalitée entreprise publique intégrée, service
public et statut des chemindtsToucher & I'un de ces termes revient & mettreaerse les
autres. Ainsi, sur la relation entre les deux peemihemes, Henriette, secrétaire de Chsct,
peut-elle argumenter ensemble la défense de I'amaplde la qualité de service aux usagers :
«faire en sorte que notre entreprise reste ausssenvice public., parce que ce n’est pas en
supprimant des guichets a tire I'arrigot commeldsveulent le faire, ou en supprimant des
services comme le centre de ligne directe de rgnsaients, a force de supprimer tous ces
services les uns aprés les autres, je ne vois pagsiei on améliore notre service proposé aux
usagers. Autant ¢ca engendre des dégradations deditmms de travail, autant ¢a engendre
des dégradations des services fournis aux usagarsi’est pas une demande pure pour les
agents, mais ca forme un towt A I'heure actuelle, la crainte d’'une privatisa de
I'entreprise, qui, ce faisant porterait atteintesaavice public, fait figure d’éclairage principal

des réorganisations en cours.

Ce qui va étre demandé aux RP va donc étre, danRIRe de <orter le point de vue de la
CGT sur la santé, les conditions de travsgikinsi que I'explique par exemple Francgois.

Est-ce pour autant reconnu par leur interlocutezosime une compétence analytique,
reposant sur la mise en relation de concepts ptdduction d’'une lecture du monde ? Les
termes employés par ces interlocuteurs pour lefaggralenvoient en tout cas au « politique »
ou a des notions « partisanes Remaniére générale, si on faisait un parallélereé role
institutionnel qui leur est dévolu par les textEgislatifs ou réglementaires, et I'exercice
gu'’ils en font, on a un décalage qui est au momsleux types : le premier, c’est un décalage
dans le réle méme, parce que si on prend par exehepbtomité d’établissement qui doit

suivre un certain nombre de dossiers, d’ordres éauiques, sociaux, etc., certes ils le font,

38 ep e s . N . ;42 .
Il s’agit ici de remarques peu approfondies, dans la mesure ou I'analyse du discours de la fédération CGT des
cheminots demande un travail spécifique que nous n’avons pas eu le temps de mener.

* Le tract diffusé par la fédération cgt des cheminots a I'attention des usagers lors de la greve du 26 mai est
emblématique de I'importance accordé a I’'emploi, et du lien étroit réalisé entre entreprise intégrée — service
public et statut.
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mais avec une arriere pensée ou un arriere plan egii généralement trés politisé [.»]

(représentant de la direction a propos des RP au CE

Notons enfin que parmi les militants RP, tous néneant pas a un méme degré le langage
ou l'analyse syndicale. Daniel pourra par exempldgp a son sujet de « langue de bois ». Un
représentant de la direction lui reconnait cettstadice vis-a-vis de son organisation
syndicale : 4ui c’est typiquement le gars capable de dire cél qense personnellement
(méme s'il a des convictions puisqu’il est a la §Cur certains sujets, dans le cadre de la
position officielle de son syndicat, il s’écarter sguelques points (représentant de la
direction). Ce n’est en tout cas pas Daniel quigedes tracts, qui traduisent en « langage
CGT » (pour reprendre ces termes) des comptes safelteunions. Cela implique en effet de
bien connaitre I'historique des revendicationsesttextes officiels de la CGT, dans le souci
d’articuler les enjeux locaux aux axes revendisaliéfinis en congres, et cela ressort du réle
des responsables syndicaux. L'un d’entre eux, #sidélu au CE, explique ainsi ce role :
«parce gqu’il y a toujours des meneurs a la CGT, pace qu’ils sont meilleurs mais parce
gu’ils ont un plus de temps, ils s’occupent de pleslossiers, ils détiennent tout, ils font des
liens entre les dossiers. Et donc tu acquiers woisaun savoir analytique au niveau de la
CGT c'est-a-dire le pourquoi on en est la, pourdl®d0 euro de salaire, ou ... enfin ce n'est
pas comme cela, on ne se léve pas un matin comana [ECGT en se disant « 1500 euro »,

il y a toute une explication derriere, avec desiations.».
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Une transmission par la formation et le r6le des@ens

Comme le dit le RP que nous venons de citer, cettstruction analytique et langagiére est

transmise par la formation ainsi qu’a travers le e vont jouer les « anciens ».

En ce qui concerne la formation, les RP rencorpeis/ent avoir suivi plusieurs types de

stages :

les stages syndicaux. A la CGT il existe trois aiwe de stage, en fonction de
'ancienneté dans le syndicat et de la prise dporesabilité. Certains sont des stages
interprofessionnels, d’autres des stages fédétas<formations interprofessionnelles
peuvent soit étre générales dans la suite de taafiton d’accueil du nouvel adhérent,
soit traiter spécifiquement de tel ou tel themdafsas, protection sociale, formation
de formateur). Les formations fédérales traitengjdestions communes a des salariés
régis par une méme convention collectivé®our les militants de la fédération des
cheminots, ce pourra étre par exemple une prégamdu cadre Iégislatif régissant le

statut et la place de la SNCF dans la politiquetdesports en France.

les stages en rapport avec un mandat, comme le d&aBP au Chsct (que nous avons
suivi) ou le stage d’accueil des élus de CE. Lesgjed généraux, d’accueil des
nouveaux RP, peuvent étre suivis de stages dénomopésnées techniques de
formation », qui vont porter sur un point précisrdandat de RP (rédiger un ordre du

jour, demander une expertise, ....).

les stages transverses, comme « savoir mener ume@omé», « savoir lire »,

« formation de formateur ».

Tous les RP rencontrés ont au minimum suivi la fdrom syndicale dite de premier niveau,

qui est une formation interprofessionnelle portsunt I'histoire de la CGT et ses principes

40 v . . . . sz , .
La fédération CGT des transports organisera par exemple une formation sur la gestion déléguée des services

publics et les conséquences des pertes d’appels d’offre pour les salariés de I'entreprise sortante.
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revendicatifs, a I'exception de Henriette qui dévaisuivre dans la semaine suivant notre
entretien (mais qui a, ainsi gu’elle I'explique néécié d’'une formation syndicale familiale,

son pere étant une figure du militantisme régional)

Les responsables syndicaux régionaux (3 des RRm&®¥s) ont par ailleurs suivi d’autres

formations interprofessionnelles ou fédérales. Ailssdore, ancien responsable syndical au
niveau régional, chargé des questions revendicataeuellement trésorier du CE, a indiqué
tirer son savoir des difféerents stages qu'il aisuiwJ’ai fait pas mal de formations pendant

ces années la, que ce soit sur l'orga, c'est-a-tlimganisation interne de la CGT, mais que

ce soit sur emploi formation, stages salaires pansi

Transversales : des formations CGT ?

Isidore : oui oui des formations CGT. Tous les aive il y a trois niveaux a la cgt, le
troisieme j'ai dU arrété parce que beuh.. Tout cetasont des formations globales, interpro.
Et puis jai fait des stages de branche entre guilets, I'entreprise, a I'époque en 83 il y

avait la LOTI,... on acquiert du savoir. »

Francois, faisant partie des concepteurs et anursthl stage de RP au Chsct, a notamment
suivi un stage de formation au réle de formateutil @ beaucoup appréciée, ainsi que des
formations interprofessionnelles organisées paC®& sur la santé au travail, au cours de
laquelle interviennent des chercheurs comme Sergi&o¥ ou Philippe Davezies, pour

reprendre les noms des intervenants qui I'ont n&arqu

Les formations au mandat de RP, qu’elles soienbCEhsct, sont organisées par la CGT et
dispensées par des militants CGT cheminots. Elesemt présentation du réle de l'instance
et de ces moyens de fonctionnement et conceptienag@CGT veut transmettre du mandat.
C’est le cas par exemple de la formation au maddathsct & laquelle nous avons as$isté

pour laquelle la CGT est reconnue organisme dedtiom et qui s’adressait a des militants de

*' Nous avons assisté 2 3 jours sur les 5 que durait cette formation. 7 stagiaires membres de CHSCT pour la
premiére fois y ont participé.
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la SNCF — PACA uniqueméfit Du point de vue de I'animation, un responsablesecteur
CGT y assiste de bout en bout ; des militants de@Gd se succédent au cours des 5 journées
pour animer un théme spécifique. Cette fois-cfplanation comprenait en outre un enjeu de
transmission, Francois partant a la retraite etnant 3 journées sur 5 (la formation s’est
terminée par un appel a des volontaires pour andieethemes de formation). La conception
du stage alterne présentation de connaissance®lfesnet mise en situations et en débat,
I'objectif étant notamment de faire comprendre ategiaires I'importante que revét pour
I'efficacité de leur action au sein du Chsct le & travailler avec les militants de leur section
syndicale ou de leur syndicat (cf. plus loin). €etiéme préoccupation est présente pour les
élus de CE. Comme le dit I'un d’entre euxkEun des trucs aussi, c’est qu’on travaille
beaucoup les dossiers. Etant donné qu’on a moinsiliants, moins de syndiqués, on lache
un petit peu les cheminots. On connait plein desebpon coupe la direction en deux, mais
bon, qu’est ce qu'on en fait de ces dossiers ?dssidr pour moi, il est fait a mon avis pour

monter la revendication, et c’est les cheminotsvquit réclamer a la directiom: (Isidore).

Enfin, concernant la formation d’élu au CE, seuldes trois RP rencontrés ne l'avait pas
suivi ; n’étant pas en position de diriger la délign CGT au CE ou en mandat de gestion au
CE, cette formation ne lui a pas manquée, puisgedhsidere qu'elle porte sur la
connaissance des procéduresion, tu te formes comme cela. C’est pas complignépius.

Je ne suis pas un fin stratége, je ne connaisgasde du travail par cceur, ca ne m’intéresse
pas. Moi je m'intéresse plutét au fond du dosstareda me suffit. Maintenant, je connais trés
bien I'entreprise, ses arcanes, la fagcon de trdeailetc., maintenant je ne suis pas un
procédurier de la virgule, de l'ordre du jour qustepas comme ¢a, on ne doit pas nous
présenter ca de cette maniére la, moi je ne sussgbéant, je m’adapte. L'important c’est le

fond, beaucoup plus que la forméDaniel).

Les deux autres élus de GBnt maintenant en position de formateurs des raaxveélus de
CE.

42 . . , . s . . Y . ;.
Ces formations sont dites décentralisées car organisées successivement en différents lieux de la région.
Aprés Miramas, une formation devait avoir lieu a Cannes.
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Ainsi, de tous les RP rencontrés, ce sont suremitRP au Chsct rencontrés qui ont cité le
stage de RP comme un stage utile, et qui leurdsert 'exercice de leur mandat, notamment
du fait du caractére récent de ce mandat. Ainsirigga explique-t-elle par exemple que
«c’est la formation Chsct que I'on a fait initialemtequi va nous permettre de savoir ce
gu'on considere comme dégradation des conditions trdeail, comme un probleme
d’hygiéne». L'intérét de ce stage est en effet de présdaseressources sur lesquels les RP
vont pouvoir s’appuyer, aussi bien les ressourcoesimentaires que les ressources humaines
(les personnes de référence qui, au sein de I'sg@on syndicale, vont pouvoir répondre
aux questions, apporter une aide sur la procédurka eecherche d’information, conseiller
dans les choix a faire). De fait, les RP au Chentontrés avaient tous a portée de main le
guide CGT du RP au Chsct. Francois racontait gaaloi, au cours d’'une des séances de

formation, des sujets sur lesquels des RP au Ghsontactaient.

Les « anciens » jouent donc un role de transmissielaccompagnement de I'apprentissage.
Le terme d’anciens ne renvoie pas tant a un écagedju’a un écart dans I'ancienneté de
'engagement syndical et de la prise de respongahilsyndicales ou de représentation du
personnel. Ainsi, lors de la formation de RP audGhsme récente secrétaire de Chsct (35 ans)
fait-elle référence a la secrétaire qui I'a préee ans) pour expliquer en quoi celle-ci lui
est d’un soutien précieux pour tenir son mandatrénouve la méme situation entre Edouard
(50 ans) et ses camarades du secteur CGT et dw€Bays avons rencontrés (ayant autour

de 47 ans), qui parlent de Edouard comme d’'uneaiddeé.

Une transmission s’opere donc entre militants ayded expériences difféerentes, sur des
manieres de faire, un accompagnement dans lageiseandats, une transmission de savoirs
sur tel ou tel sujet, des méthodes de travail,nskds individus en présence et les situations a
traiter. Se jouent aussi des rapports d’amitiedgpassent largement le cadre du mandat ou de

I'activité syndicale.

En dehors des situations de formation, ou le fa# ge soit des membres de la CGT qui
interviennent a aussi pour objectif de transmeitire expérience, la plupart de la transmission

s’effectue en situation, lorsque, confronté a ustatle, une question, une inquiétude, le RP
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va solliciter tel ou tel militant. L’absence de pennes expérimentées parmi les RP siégeant
dans la méme instance peut poser un probleme aple®RPBonduisant a élargir aux membres

du secteur le cercle des personnes référentes.

Le syndicat CGT cheminot, « outil du RP »

D’une maniére générale, l'organisation syndicaleTGigs cheminots fait peu appel a des
ressources syndicales extérieures, notamment iofegsionnelles (par exemple UD). Outre
le nombre de militants et les ressources d’expeltiserne existantes, la spécificité de la
réglementation du travail a la SNCF explique cat e fait (seule la Iégislation concernant
les instances de représentation du personnel éses ggbur partie au droit commun du travail).
Pour la réouverture de la ligne ferroviaire Aix-Maitle, le syndicat CGT des cheminots de
Marseille a sollicité 'UD 13 pour organiser desicentres avec les habitants des quartiers

traversés par la ligne, sans succes.

Dans I'ensemble, c’est plutét la CGT-cheminots faii figure de ressources a travers la
présence d’'un secrétaire du syndicat des chemileokdarseille au secrétariat de 'UD 13 (le
syndicat des cheminots de Marseille est du redierigé a la Bourse du travalil). Il arrive aussi
gue des responsables syndicaux interviennent eneieplace de I'UD 13 en tant que
médiateurs dans des conflits salariaux qui ne coroe pas les agents de la SNEEa CGT
cheminots peut étre aussi sollicitée pour animestage de RP au Chsct interprofessionnel,

comme ¢a a éteé le cas récemment pour Frangois.

Les coopérations entre élus de CE autres que SXiStemt, elles portent essentiellement sur
des activités sociales et culturelles (organisatiam festival de cinéma, d’'un concours de

photos, d'une course pédestre, de centres de e&janc

* Un secrétaire du syndicat des cheminots de Marseille nous a raconté comment, avec un autre camarade du
syndicat, ils ont aidé a résoudre deux conflits, I'un opposant les agents de nettoyage de la gare Saint Charles a
leur employeur, I'autre impliquant des grutiers sur un chantier jouxtant la gare, en I'absence de réponse de
I’'UD 13 qu'ils avaient sollicitée. Nous ne pouvons par contre rien dire des relations du syndicat des cheminots
de Nice avec I’'UD 06, n’ayant pas les occasions de rencontrer les secrétaires de ce syndicat.
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Pour I'exercice du mandat au Chsct ou au CE, levRR’appuyer sur la mobilisation du
réseau de militants ou d’autres RP CGT. Cette nisaliibn s’effectue pour I'essentiel au sein
de la CGT et exclut demblée les représentantsadéi®s organisations syndicales, méme
dans le cas ou il y a un seul RP CGT dans I'lRRsiajue le répond la RP concernée,
Henriette, a une question de Transversales stavait en « collectif Chsct »« on n’y arrive
pas. Et puis le boulot que fait la CGT, c’est laTQui le met en avant, on ne va pas dire que
c’est le CHSCT qui a réussi a faire aboutir a catten sachant qu’il y aura peut étre une
personne ou deux qui aura travaillé sur toutes @& représentées, ce serait trop facie.
Cette situation générale n’exclut pas des exceptione des secrétaires de Chsct rencontrées
a I'occasion du stage de formation de RP au Chgiigeiant travailler avec les RP des autres
OS, ce travail étant facilité selon elle par laximdté générationnelle de tous les RP.

Ensuite, le contour du collectif militant de réfiéce va étre variable selon I'instance et selon

les fonctionnements syndicaux locaux.

Ainsi, au CE, les études demandées par le CE sanent suivies par deux comités de
pilotage, I'un issu du CE, l'autre comprenant umiopent des membres CGT en général élus
au CE. Les séances sont préparees lors de réupiéparatoires qui rassemblent les élus
CGT, animeées par le secrétaire du secteur CGT.eDarpu parler a propos des RP CGT au
CE de véritable « équipe », voire d’'une « équigmid » dans l'organisation CGT. L'équipe
fonctionne dans ce cas comme un producteur dersasltectif, reposant sur la confrontation
des savoirs individuels constitués a priori destiogrédients : la connaissance des dossiers
(qui suppose un travail personnel spécifique), t@ntp de vue issu de I'expérience
professionnelle, le point de vue du collectif syadlireprésenté. Cette « création de collectif »
repose sur la compétence du secrétaire de secteuwgadiser le travail au sein de la
« délégation ». L'absence de ce travail collecelifppdans certains cas étre problématique

puisque l'avis qui sera exprimé sera un avis irhliel.
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Au Chsct, la mobilisation du réseau de militantsuesconseil récurrent de la formation de RP
au Chsct, a tel point que le syndicat est préseméme un « outil » des RP au Chsct. La
présentation schématique du Chsct réalisée en abeirformation situe d’ailleurs cette
instance dans le syndicat, en relation avec leatags la direction, la ou certains auraient
voulu la mettre entre la direction et les agentsbs&tacle principal a éviter, dans le message
des formateurs, est de faire des RP au Chsct dpécialistes » ou des « techniciens » (des
procédures, des réglementations du travail). Lesnwaissances spécifiques » acquises par
les RP au Chsct dans le cadre de leur mandat do@en partagées avec les militants. Ce
point a fait I'objet de nombreux commentaires dutarstage de formation, pour souligner les
difficultés, voire dans certains cas, I'inexistertt@ene vie syndicale, rendant inapplicable ce

mode de fonctionnement.

De leur c6té, dans la description de l'exercicelel® mandat, les RP CGT rencontrés
décrivent comment ils s’appuient sur la mobilisataiun « collectif syndical » CGT pour
avoir notamment des remontées d’'informations destag Henriette, secrétaire de Chsct, dit
ainsi «Je représente la CGT, quand on travaille, quandainune tournée syndicale, on se
partage le terrain, j'en profite pour dire a desliégues de la CGT « si tu vas sur la ligne
d’Aix, « vois avec les agents quels problémestit geavoir ». Moi je vais aller sur telle zone.
On se divise la charge de travail. Mais le syndicat ou la section syndicale ppugsi étre
mobilisé pour définir la stratégie a adopter en d€h&n autre des secrétaires de Chsct
rencontrés nous a expliqué comment, avec un aag®&& CGT au Chsct, ils ontemonté la
section syndicale, qui ne fonctionnait plus, erlee départs a le retraite et les gens pas
motivés», et comment ils la mobilisent maintenant, pesrtburnées mais aussi pour préparer

les réunions de Chsct.

Chsct et CE, des « outils » dissociés

Les RP au Chsct sont désignés par les organisaionicales au prorata de leurs résultats
aux élections du CE et des délégués du personnaédton SNCF PACA, un accord entre
toutes les organisations syndicales présente®wten outre le secrétariat des 37 Chsct a

I'organisation syndicale majoritaire, la CGT. Pdtears, les textes de loi prévoient que le
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Chsct doit étre consulté avant le CE sur les sugdevant aussi de sa compétence. Dans les
faits, si ces procédures sont respectées, il pgsade véritable travail commun entre le CE et
les Chsct, que ce soit directement entre instiistigpar exemple le CE qui réunirait
régulierement les secrétaires de Chsct) ou paratalcsyndical. Francgois, en tant que
coordinateur des Chsct pour la CGT s’est montréezasiecouragé sur la possibilité
d’intéresser les RP au Chsct aux interventions Hws@ le sujet au coeur des attributions des
Chsct, la santé et les conditions de travail. @&=rventions du CE en ces matieres tiennent
en deux points, les séances du CE consacrées astians de santé, précédees d'une
commission santé (une fois par an maximum, salifad@n d’étude) et les études portant sur
la santé et les conditions de travail. Par exemf@gede que le CE a financée sur les
agressions des contrdleurs, étude pilotée pamangssion santé du CE, n’a pas été présentée
aux RP des Chsct concernés, ni utilisée par eex, dpue les chargés de la mission les aient
rencontrés au cours de I'étude. Malgré la volontéC&E qui associe certains secrétaires de
Chsct a son pilotage, I'étude actuelle du CE ssal#é au travail se fait sans les RP au Chsct,
sauf cas du secrétaire de Chsct ancien élu au Gaoedinateur des Chsct.

De la méme maniére, les RP au CE ne sont passe&&reollectivement a ce gu'il ressort des
Chsct. Par exemple un RP au Chsct et élu au CEttaitiil qu'une expertise Chsct réalisée a
propos d’'une réorganisation conséquente ne soipgggentée en seéance du CE, compte tenu
de son intérét plus général en termes a la foishadélogiques et d’enseignement sur

I'évolution engagée des conditions de travail.

Méme entre Chsct, pourtant amenés parfois a trdéemeémes sujets, il y a peu de lien, sauf

dans les cas ou les Chsct interviennent sur un ns@éme

Quand un élu n'est pas a la fois, ou n'a pas étéae CE et RP au Chsct, les relations entre

les deux institutions ne se font pas, dans un c@msne dans l'autre.

Le seul lien qui existe repose sur les élus qui ada fois au CE et dans un Chsct. Ainsi, le
cas de Francois, ancien élu au CE, secrétaire det@h coordinateur pour la CGT des

secrétaires de Chsct, est révélateur de ce conlstiagu’il était élu au CE, c’est lui qui
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rédigeait les déclarations des élus CGT au CEesuapport annuel régional du médecin du
travail, en s’inspirant notamment des avis des Ctans les bilans annuels et des rapports
annuels des médecins du travail par Chsct. Bieil n@’soit plus élu au CE, il continue a
assurer cette intervention et se demande qui vadpgde relais alors qu’il part a la retraite en
début d’année 2010.

Chaque RP apparait en quelque sorte enfermé dariastitution, avec une sorte de logique

de spécialisation renforcée ou due aux élémentsusis :

- les RP au Chsct ont des heures de délégation dimitirgement débordées par
I'activité requise au Chsct et sont rarement peantn (cf. les propos de Georges :
« Souvent on vient sur des jours de repos, le saian@ on a eu la restructuration du
triage, en décembre, pendant trois mois on a tie&di2 heures par jour, repos y
compris. Vous pouvez voir certains mels envoyémaitm.. Ca prend énormément de
temps, et puis il faut de I'investissement persbrieon devait travailler uniquement
avec les jours auxquels on a droit, on ne feratrb)

- larégion SNCF PACA comprend 37 Chsct répartis @jaon a Nice, soit | équivalent
de 175 RP pour la CGT, a comparer au 13 élus du CEn.l'état actuel du temps
disponible, le fonctionnement syndical peut difeonent pallier la dissociation CE /
Chsct dans la mesure ou les collectifs syndicaux digerses institutions sont
différents : collectif syndical de chaque Chsct lkestcollectif local (qui Nice, qui
Cannes, qui Avignon qui Marseille Saint Charles.loysaque le collectif syndical de
référence des RP au CE se situe pour I'essentielva@au régional. Méme si la CGT
fait attention dans la constitution de la liste demdidats au CE qu'un équilibre
géographique soit respecté, la vie du CE n’irrigas forcément toute la vie syndicale.
Comme le rapportait Daniel, le CE lui paraissaitd@part comme une institution
lointaine, «éservé a des initiés [...] on ne sait pas ce qufdssaient, ca ne
communiquait pas trop sur le CE, moi ¢ca ne me passiit pas non plus. A I'époque
on avait les PV de CE, en tant que dirigeant, digrbaient, tu les avais 4 ou 5 mois

plus tard, cela me paraissait loin et pas forcémptéressant.
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Représenter le personnel : construction d’'une Iéginité

Dans l'exercice de leur mandat, les RP vont dedeéiployer une activité d’analyse des
situations, qu’elles aient la forme de « dossiesosmis a leur information ou a leur
consultation, de questions et problemes soulevédepasalariés ou de dangers graves ou
potentiellement graves. lls vont devoir argumentendre un avis, discuter avec différents
interlocuteurs, réaliser PV et comptes rendus,satil différents moyens d’actions pour

intervenir sur les situations, etc.

Si les RP sont des militants de la CGT, I'exeradeeleur mandat se fait aussi au nom des
salariés. Nous voudrions insister sur deux registiee construction de l'intervention des RP
qui ressortent de leurs propos. Le premier destregi gu’ils vont mobiliser, et le seul qui
leur soit reconnu officiellement par leurs intetit@urs internes en tant que compétences ou
savoirs, est ce qu’ils appellent une « expertiséiems, ou encore la connaissance de la
« vraie vie ». Les termes choisis pour qualifietygee de savoirs sont assez divers, aussi bien
coté RP (certains refusant le terme d’experts,ttBaupouvant dire kes militants cgt, tous,
sont des experts d’'un petit bout, qui des roulemequi des effectifs, qui de la ligne d’Ax »
gue coté interlocuteurs des RP. Nous en regroupdeamode de construction et d’'usage sous
le titre de «terrain », ce terme étant utilisé gaasiment tous les RP dans des expressions
comme « rester en contact avec le terrain » olex\abir sur le terrain » ou encore « étre sur

le terrain ».

Nous dirons ensuite quelques mots sur l'utilisatd®s « expertises », dans la mesure ou
celles-ci sont étroitement articulées a la consitvacde la légitimité des RP, comme le

« terrain ». Le terme d’expert sera ici employé rpdésigner le recours a des personnes
gualifiées, aussi bien les consultants désignédep&@E ou le Chsct que les médecins du
travail, les inspecteurs du travail et les « expersyndicaux, comme les RP se désignent eux-

mémes dans des circonstances precises.
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Du « terrain » et de son usage

La référence au terrain renvoie a un savoir autpued les RP se déclarent attachés, et qui est

de lI'ordre de la mobilisation du travail vécu, ierset celui des autres.

Le terrain, c’est d’abordk étre sur le terrain »au sens ou le RP continue d’exercer son
activité professionnelle. Selon les RP renconttésnandat de RP au Chsct ne peut étre

exercé qu'a cette condition.

La premiere des compétences du RP au Chsct, repasitet, d’aprés les RP, sur son activité
professionnelle : elle lui permet de « connaitreque vivent les cheminots », sachant qu'il
n’'est pas possible de comprendre (et donc d’inténe bon escient sur) les conditions de
travail et les enjeux de santé sans les vivre gmnen Ainsi par exemple, lorsque la direction
propose de nouveaux roulements, c’est la connaiesapar expérience, de ce que
représentent les parcours (fréquence des arr@sawnide fréquentation, type de voyageurs,
configuration des quais), 'amplitude des journéeseur enchainement qui va permettre au
Chsct d’émettre un avis sur les roulements et dpqser des modifications. L'expérience
acquise en situation de travail va aussi permettr&P d’identifier rapidement la légitimité
des questions ou revendications exprimées pardesiés, cette expérience lui servant de
mode de compréhension et de mesure de l'importdaocsujet. «Car moi je ne suis pas
permanent, je suis toujours en roulement conduatieulocos, donc, les conditions de travalil
je les vois bien, je suis sur le terrain, c'estliacile a faire ressortir et a apporter des
améliorations » (Georges). Henriette rappelle comment son éxpé&E de travail est
intervenue pour légitimer a ses yeux un problémelideatisation d’'un espace de ventele«
vais constater par moi-méme. Bon le coup de laetlrakomme j'y ai travaillé, c’était facile

a comprendre».

Le travail vécu sert a comprendre, a analysersétectionner.

Par ailleurs, par le biais du maintien en situapoofessionnelle, le RP est connu des salariés,

ce qui facilite le dialogue avec les salariés gftil@e I'intervention du RP. Le « terrain »
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comme rapport aux autres (les collegues) a doncfamaion d’information du RP sur les
difficultés, les problémes que rencontrent lesrggdaainsi que I'avantage de construire un
rapport de compréhension et de confiance avechieminots, susceptible de se transformer
en « mobilisation ¥. Le mot d'ordre de la CGT-cheminots est d’aillediviter, autant que
faire se peut, le cumul des mandats. Ce derniedubren effet a réduire d’'une part la
« surface d’exposition », la visibilité de I'orgaation syndicale, d’autre part le temps
consacré au travail par chaque RP.

« Etre sur le terrain » permet enfin au RP d'irg@ivau quotidien, sachant que le mandat de
RP au Chsct ne se résume pas a une présence ea s&n 4e CHSCT c’est tous les jours.
C’est tous les jours qu’on essaie de savoir scliiegues ont des probléemes, s’ils ont essayé
d’aller les résoudre. On n’attend pas la séanceni@ée.» (Georges). De ce point de vue,
« étre sur le terrain » ne sera pas suffisantesacdnditions d’exercice du mandat de RP a la
SNCF, avec des périmetres d’intervention des RRBzasastes, comprenant de nombreux
sites, font que les RP seuls ne peuvent couvrs kesichantiers. Il leur faut donc pallier cette
carence autant que faire se peut«egllant sur le terrain »La captation du « terrain » va
donc se faire aussi par la mobilisation des milgathe la section syndicale et a été tres
précisément décrite par les RP du Chsct lorsqoritsévoqué leur maniére de travailler. Mais
eux-mémes peuvent aussi aller sur le terrain, p@uwifier certains points qui leur sont
signalés : €©On ne se contente pas d’écouter les gens ; on mane petite enquéte, on va sur
le terrain, on va voir comment ca se passe, et puaigeléeve tous les dysfonctionnements
gu’on peut voir, et, lors de I'ordre du jour, je $&gnale pour que ce soit traité en CHSCT et
réglé » (Georges). Ou encore, ainsi que I'explique ke, pour prendre connaissance des

chantiers dans lesquels elle n’a pas travaill@i&lig ne connait pas, en conséquence.

On retrouve aussi cette préoccupation du terra@z &s élus du CE, qui y puisent une source

d’inspiration dans leur participation au travailleotif d’élaboration d’'un point de vue sur les

“la capacité de mobilisation des agents est une condition nécessaire mais pas suffisante du « rapport de
force » que le syndicat doit étre a méme de créer. En effet, d’apres les responsables syndicaux que nous avons
rencontrés, un responsable syndical doit aussi étre capable d’analyser le contexte dans lequel la mobilisation
des agents va se matérialiser, notamment les jeux des différents acteurs au sein de la SNCF (les directions
d’établissements, les directions régionale et nationale) et a I’extérieurs de la SNCF (les pouvoirs publics de
différents niveaux).
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dossiers. L'intérét du terrain ici repose non pas I&mpathie avec les collegues ou la
remontée des difficultés ou des situations probti&meas mais sur le dialogue entre métiers,
activités ou positions hiérarchiques dans I'enisgprqui va permettre d’élaborer un savoir

collectif distinct des savoirs individuels.

Ainsi que nous l'indiquions dans le rapport intediaére, la CGT veille d'ailleurs a ce que,
dans la constitution des listes pour les électamsCE, une diversité de métiers et de sites

soient représentés. Du reste, peu d’élus de CEpsomtanents.

Quant aux permanents, qui sont les RP au CE octupamandat de gestion au CE ou des
responsabilités syndicales régionales, le soutedain est aussi présent chez eux, méme s'il
ne s'agit plus « d’étre » sur le terrain, maiscd@ster en contact avec le terrain, a travers

les tournées syndicales notamment.

« Rester en contact » avec le terrain servira dieséta pertinence d’'une revendication ou
d’'une analyse aupres des cheminots. Le « terrdegvient une sorte de « force de rappel » qui
permet au RP de re pas prendre mes désirs pour des réalités etadeirsou en sont les
gens, leur perception, ce qu’ils ressentent magmeiment, je suis pas en décalage.
(Edouard). Ou encore tant que je n'ai pas validé aupres des agents, gesais pas Si
I'expertise est bonne techniquement. C'est-a-ditarat je suis slr que le dossier est bien fait,
autant il faut que je m'appuie quand méme sur ceagurespond aux agents. Si ¢ca ne

correspond pas c’est qu'il y a un probleme quelga#. » (Isidore).

Cette force de rappel du « terrain » se retroussigeour les RP au Chsct dans I'étude des
dossiers concernant des réorganisations. Elle stensn une confrontation entre d’'une part le
contenu du dossier, d’autre part les situationsi@ggar les agents, ces derniéres permettant
de mettre en évidence les enjeux du dossier, leslit® qui pourront ensuite poser probleme.

Il sS’agira dans ce cas « d’aller sur le terrairosimpopérer cette confrontation.

Le souci du contact avec le terrain peut traduite défiance vis-a-vis du fonctionnement

syndical, en tout cas le risque que prend le RBgidil va s’éloigner de ses mandants et
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confier la connaissance « du terrain » a d’autteslgj : que signifie dans ce cas « représenter
le personnel » ? Ce risque est trés clairemeniragppar exemple par un secrétaire de Chsct
guand, a l'occasion d’'une consultation sur une g&oisation, il a eu le sentiment d’'étre
dépasse car le sujet traité impliquait des agantdeta du périmétre de compétences habituel
du Chsct : €n plus, sur la direction fret sud est, j'étais @ntact avec des gens de Toulon,
de Vintimille, des trucs qui me dépassaient. E$ pigtait plus « politique de I'entreprise »,
ca me dépassait un peu. Au départ, mon truc c'¢tiais local et la d’'un coup avoir une
étendue comme cela. C’est vrai que le recul epBelence m’ont manqué. (Georges). Ce
risque est aussi mesuré par un €lu de CE lorsexfiligue que son analyse doit étre validée

par les cheminots (cf. plus haut).

Dans cette attention portée au terrain, on retranvime le souci de la Iégitimité de la parole
ou de lintervention du RP vis-a-vis de I'employe@ette Iégitimité ne repose en effet pas
uniqguement sur les résultats aux élections prafassiles, elle se rejoue dans chaque

moment singulier de la confrontation ou de la désaon sur tel ou tel sujet.

Dans les propos des RP, on a vu qu’elle reposersiconnaissance des situations s’appuyant
sur I'expérience professionnelle. Cette « compétenest du reste la principale, sinon dans
certains cas la seule qui leur soit reconnue aiginent par les interlocuteurs des RP, en des

termes et sous des formes différentes selon chdientre eux.

Cette variété dans les expressions et les fornmisssgpar cette compétence « terrain » n'a rien
de surprenant dans la mesure ou I'analyse quentedoicuteurs vont porter sur les savoirs

mobilisés par les RP dépend largement de ce cerilattendent, de leur propre role auprés
des instances de représentation du personnel efcdasions de rencontres avec les RP, plus

ou moins formelles selon les cas.

Pour les deux médecins du travail rencontrés, kscantres avec les RP se font
essentiellement en séance, de temps a autre Isrgsies de chantier. Les visites annuelles
des RP au médecin du travail sont aussi I'occagi@hanges ; ceux-ci sont appréciés par les

meédecins du travail car réalisés hors des jeuxtelms et de la fonction de représentation qui,
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en séance, polluent en quelque sorte les échan@speut discuter beaucoup plus en face a
face que dans les réunions formelles car il n'yaa [@s autres organisations ou les collegues,
ce qui peut amener a de la surenchére notammerg erganisations>. Selon le degré de
confiance qui s’est instauré entre médecin du trataRP, certaines situations (concernant
des agents) vont d’ailleurs se régler de maniears piformelle, certains RP acceptant d’aller
«un peu au-dela de ce gu'il est permis de dire @omt de vue déontologique, pour sortir le
salarié d’'une situation délicate et difficile. Deombreuses choses se passent en off des
réunions du Chsct et cela dépend des interlocut€tssct, que ce soit président ou secrétaire,
c’est-a-dire de la confiance que I'on peut avoirndales uns et les autres. || semble
cependant que, dans ces cas, le médecin du trevadncoive plus cette relation comme une
relation avec un RP, la fonction de représentas@stompant au profit d’une relation
interindividuelle visant a trouver la meilleure @tbn pour une personne donnée. C’est en
tout cas ce qu’on peut poser comme hypothese caimmtedes premieres réponses faites par
les médecins a la question dransversales : ou rencontrez vous les RP ? — Médidc
travail : Essentiellement de maniere formelle, éarse ou lors des visites de chantigsour

evoquer ensuite plus loin tout ce qui se reglefen.o

Quelle que soit I'organisation syndicale, les dmédecins reconnaissent aux RP le fait qu’ils
aient recu une formation Chsct, notamment sur $peds |égislatifs. De plus, le fait les RP
s’entourent d’avis d’ergonomes, de médecins duattayndiqués... leur est aussi reconnu.
La compétence de négociation leur parait commedisposition détenue de maniére plus
inégale selon les RP, et est en particulier liélrseux, a I'expérience du mandat. Cependant,
les principales compétences reconnues par les médeaux RP concernent leurs

connaissances des situations de travail et desctifdl, ainsi que des individus.

Pour I'un de ces médecinsles RP sont experts : ils ont été élus parce qeeshdariés
estiment qu’ils sont capables de les représentatoet qu’ils détiennent unexpertise qui
porte sur les conditions du travail, les horairees difficultés de tel ou tel posteette
expertise est liée a leur expérience professioargtllleur vécu du quotidien.(souligné par
nous). Méme si elle n'emploie pas le terme d'expertl’autre médecin dit a peu pres la
méme chose : kn effet les médecins ne voient pas tout : pourpcendre un collectif de
travail, il faut y avoir travaillé, donc ce sontdeollegues qui sont capables de percevoir des

difficultés que le médecin percevra de maniére thésrique.». Les RP éclaireront donc le
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médecin du travail sur des problemes que le médeeinoit que de son point de vue de
professionnel de la santé. Parmi un des exemplés gar lui, le médecin peut juger
préférable de commencer a travailler moins tét Etimla ou le salarié verra dans une
embauche plus tardive une perturbation de sa dialep qui participe aussi de sa capacité de
récupération. Un autre médecin explique que lesllRPont été utiles, du fait de leur
connaissance des collectifs et des individus dasscollectifs, notamment de la vie privée,
pour comprendre les difficultés de récupérationndagent victime d’'une agression par
exemple. «J'ai des explications sur des conséquences par @eedun accident du travail.
Par exemple une agression qui n’évolue pas commeuprau départ, des arguments donnés
en CHSCT peuvent permettre d’expliquer cette éemiutsur la situation particuliere

personnelle de I'agent (médecin du travail).

Parmi les trois représentants de la direction netmés, I'un, du fait de ses fonctions au sein de
la direction des ressources humaines régionaleogué ses contacts avec les RP du CE.
Ceux-ci ont lieu a intervalle régulier, lors desrsées du CE. En dehors de cette occasion
formelle, il en rencontre certains pour prépares déances du CE, lors de tables rondes
réunissant toutes les organisations syndicalesinEilf peut y avoir des occasions de
rencontres en petit comité, pour lancer une étudenécessite I'accord de la direction, ou
pour présenter les résultats d’'une étude, mais ellent pas été évoquées par la personne
rencontrée. Plutdt que d’expert, qu’il définit commnkquelqu’un qui a une compétence
particuliere sur un sujet dont le périmetre est@@&tement réduit, qui est reconnu en tant que
tel, c’est a lui qu’on fait appel quand on a besdm conseils, d’éléments de compréhension
sur une matiere donnée. Il fait autorite et qu’il refuse de leur appliquer, il préfémalpr des

RP comme des sachants»>. Lexemple cité pour illustrer ses propos reevau « métier » :

« Par exemple, on a souvent a traiter de sujets@uinent autour des métiers. Si le sujet est
difficile, on a dans nos interlocuteurs des synliitas qui sont eux-mémes issus de ces
meétiers. Etant issus de ces métiers, en génésabnil continué a s’intéresser a I'évolution de
ces métiers, et de ce point de vue, ils ont aitaune connaissance antérieure personnelle du
moment ou ils exercaient le métier, méme si padiiésest un peu désuéte, mais comme ils
ont continué a s'y intéresser en tant que synditadi, ils ont une perception du terrain ou ils
ont une relation avec le terrain par rapport auxokiions. Elle est forcément connotée

syndicalement, mais cette relation est intéressdtite peut compléter la relation qu’'on peut
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avoir par la hiérarchie, probablement présentédéddmment, avec d’autres arguments, mais

sans aucun doute nécessaire pour compléter laxiéfieavant une prise de décision.

Transversales : Quand vous parlez des savoirsesunédtier, ce que vous appelez métier, ce

n'est pas seulement la position dans I'entrepriskest aussi I'activité de travail ?

C’est en effet I'activité de travail ; le métierest des populations qui ont chacune leurs
particularités gqu’on connait plus ou moins bienntida hiérarchie nous parle, mais qu’'on
peut compléter par la perception des syndicaliskast certains peuvent étre plus a fond sur
le sujet. »

Cette connaissance de populations avec leurs plariiés sera a nouveau évoquée a propos
d’Edouard : «Sur I'évolution du personnel administratif on auedlé ensemble. En dehors
des dossiers plutét sociaux dont il s’occupe, ibcsupe plus particulierement de la
population administrative. On a discuté ensemble &ette question notamment sur la
creéation de structures mutualisées de gestionaktiscussion a été tres pragmatique. Il a
apporté sa pierre en n'ayant pas une attitude aede, méme si par principe il était opposé
a certaines évolutions ; mais tres vite on a pwutisr sur le comment. D’autre part, il a
apporté sa pierre parce qu’il a une bonne audiedees le personnel administratif ; il est
credible, et une fois qu’il avait tenu des discodesprincipes, je pense qu’il a su aussi tenir

des discours pragmatiques, méme si je ne I'ai past Si ¢ca ne se voyait pas officiellement

Un autre représentant de la direction, chef deeprd¢ la mise en service de la ligne Aix-
Marseille, rencontre RP au CE et au Chsct dansispositif spécifique appelé groupe de
concertation. L'objet de ce disposiiif institué & I'occasion de la réouverture d’unendig
ferroviaire fermée durant deux ans a la circulapoaor cause de travaux, est de préparer cette
réouverture dans les meilleures conditions possilslempte tenu des évolutions techniques et
de services qui 'accompagnent, induisant une éamwdes différents métiers de la vente, de

'accompagnement et de la circulation des trains.

®Le dispositif est présenté en détail plus loin.
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Le groupe de concertation réunit en moyenne urgedar mois les secrétaires de Chsct des
métiers de la vente, de 'accompagnement des trdmda circulation, de la sdreté, de la
conduite et un RP au CE. A travers leur particgrata ce groupe, @n leur demandait
effectivement d’analyser et de dire ce que ca powénérer ou risquer de produire. S’ils
sentaient qu’une installation, une procédure, ungaaisation, qui allait se mettre en ceuvre
était contraire a la sécurité, aux conditions davail, a une éthique peut étre, les échanges
étaient libres et ils étaient en droit de dire dalle évolution était acceptable du point de vue
de la sécurité mais pas du point de vue de I'é#ide point de vue se débattait dans le
groupe.» (chef de projet). Pour ce chef de projet, lesdrRPété en mesure de soulever de
nombreux problemes qui, aprés analyse, se sonésav¥éndés. De fait, ils ont adopté une
position moins dogmatique que certains des cadrepdrticipaient au groupe métierPar
exemple, pour le métier circulation, il est appajyue I'agent qui gére le poste d’Aix allait
vivre une véritable révolution culturelle par rapp@ son métier, ce qu’il fallait préparer par
des formations, par la constitution d’'une équipebi. Ceci n’était pas apparu au DPX qui
ne voyait pas le probleme. C’est le représentanCH$SCT de 'UO circulation qui a identifié
ce sujet» (chef de projet). De son avis, tous les probeidies a un métier donné ont été

soulevés par le secrétaire du Chsct du métier goredant.

Enfin, un entretien a été réalisé avec un reprasémte la direction du fait de ses fonctions
antérieures, qui I'ont amené a étre président dsciClet de ses fonctions actuelles, qui
'aménent a suivre des dossiers de réorganisafioptiquant des Chsct. Il a insisté sur

l'intervention d’'un secrétaire de Chsct qui, dut fd& son implication personnelle et de sa
bonne connaissance des agents concernés, a peffiagerte que la réorganisation se fasse

sans conflit. C’est la « maitrise des troupes sadBP qui est mise en avant.

Enfin, les experts auprées du Chsct ont évoqué éqnerience d’intervention pour des

expertises liees a des réorganisations (notongsquei sont jamais intervenus pour des cas
d’accidents graves). L'un intervient depuis 5 anagiment a temps plein sur des expertises
pour des Chsct de la SNCF, sur toute la FrancetaCbdes RP au Chsct, il coordonne les
interventions des collaborateurs de son entregtigee réalise pas directement les missions.
L'autre intervient par contre directement sur lassions. Les missions évoquées avec chacun

d’entre eux pour les Chsct SNCF en PACA ont poumtétois missions de réorganisations.
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Pour eux, les RP au Chsctexmettent sur la piste des choses a aller varnié vont pas
t'envoyer vers des gens qui ne t'apportent riery. # de I'expertise, la, de connaissance des
métiers, des individus qui vont pouvoir transmelgresavoir. Méme si I'élu en question n'a
pas ce savoir, il sait qu’il faut aller voir tel ehde brigade, qui va te parler du métier. C'est
un savoir faire, plutdét que de t'envoyer vers qualg qui ne parlera pas. ‘Méme s'ils ne
partagent pas nos idées, il connait bien le travdiis savent reconnaitre le professionnel et

celui qui va t'étre utile pour comprendre la sitigat. ».

On voit donc que, au-dela des spécificités de lgagd de situations, les interlocuteurs des
RP reconnaissent aux RP une connaissance de iheétier », qui va selon les cas étre pergue
comme une connaissance du collectif de travailjr#igidus, des conditions de travail, voire

d’un établissement.

Pour les représentants de la direction, cette ¢eserace est a distinguer de ce que l'un a
appelé les «intéréts syndicaux », un autre enleomdté « partisan » des RP (par exemple
défendre I'emploi). Cette reconnaissance portégaaail vécu comme source des savoirs des
RP est donc opposée au point de vue «syndicamme ci ce dernier était étranger au

collectif de travail, a ses intéréts, et étrangé eonnaissance que les RP peuvent en avoir.
Or, il s’agit d’'un savoir en actes, confronté awvars des représentants de la direction
(parmi lesquels figure leur représentation des RP)aux objectifs réels ou supposés de
chacun. Ceci apparait clairement a travers le dipmis en place pour la réouverture de la

ligne ferroviaire Aix Marseille et les positionsigunt été adoptées sur le métier de contréleur.

Les « experts » : entre utilisation des savoirstings et instrumentalisation

Aux yeux des RP, la mobilisation du «terrain »vel@, dans certains cas, manquer de
légitimité ou étre insuffisante pour comprendre siteation. Ils vont alors chercher d’autres

formes de validation, a travers le recours auxpegs ».
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Comme on l'a précisé en introduction, le terme pax est utilisé ici pour qualifier des

personnes ou des institutions a qui il est recammicompétence spécifique soit du fait de la
loi (les experts que CE ou Chsct peuvent mandater mener une expertise) soit du fait de
leurs qualifications ou de leur statut (médecispecteur du travail, correspondant sécurité).
Ce sont en tout cas aussi les difféerents typespeis qui nous ont été cités par les RP, la

plupart du temps spontanément.

Les RP vont utiliser les uns comme les autres afidesde connaissances et d’intervention
dans les relations sociales, en s’appuyant susalsrs qui leur paraissant comme objectifs,
ou neutres. Dans d’autres cas, ne s’estimant papé&tents pour analyser seuls une situation,
ils vont chercher cette analyse extérieurd_es expertises on les met soit quand ¢a dépasse
notre secteur de compeétence - on est inapte a jageiose - ou alors parce que la direction
ne veut rien entendre, donc on leur a prouve partaqu’il y a des choses qui ne vont pas,
donc, dans des cas comme cela on met I'expertise gaie I'expertise, bon, ils en tiennent
compte ou pas, mais c’est plus difficile de dineor c’est pas vrai ». Et puis au niveau de
linspecteur du travail, si jamais il y a un prolbhe, on peut toujours s’appuyer sur

I'expertise. Comme c’est un cabinet qui est neutse(Georges).

Les experts au Chsct rencontrés, qui ont évoques leuderventions auprés de Chsct a
I'occasion de réorganisations, insistent plus ‘susttumentalisation de leur intervention dans
le jeu des relations sociales. L'apport de conaaisss aux RP a travers les expertises Chsct
leur semble peu préséht les experts vont étre nommés pour gagner du sesup la

réorganisation, ce temps devant étre mis a profit pommuniquer avec les cheminots.

% Cela ne veut pas dire qu'il n’est pas présent. & ekperts nous racontait par exemple commentit gu
transformer les préoccupations d'un CHSCT en terd®snaintien de postes en une préoccupation sur les
conditions de travail des dits postes, lui appdrtam éclairage sur une situation que les RP n'awgias

envisagé et qui pouvait pourtant avoir des consgpgassez graves pour les personnes concernées.
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Cette position est partagée par les RP au Chsnt agaticipé a des recours a des expertises,
et notamment par Francois en tant que coordin&@&iF des secrétaires de Chsct. Dans la
formation de RP au Chsct, cela le conduit a insste les motifs de recours a une expertise,

«qui ne doit pas étre utilisée pour gagner du temps

De son c6té, un des RP ayant participé a une es@at la considérant comme réussie (du
fait que des postes ont été maintenus) avoue milggéie «Nous on avait déja soulevé ces
points 1a, la direction disait « non ¢a ne changeien au probléme ». Suite a cela on a dit
«on va vous demander une expertise, comme cetpelese, eux, ils pourront faire
ressortir ». Donc ils ont fait ressortir cela, plukautres points que nous on n’avait pas vu.
Sur ces autres points, j'ai pas de trucs précis.. L’expertise a été déclenchée pour que la
direction entende les arguments du Chsct, et dagas précis, elle les a entendus aussi parce
gue le président du Chsct était le chef de prageladéorganisation et a lui-méme utilisé les
résultats de I'expertise pour rectifier des pouhisprojet qu’il avait mal évalués... (selon les
propos d’un représentant de la direction régiortdlargé des relations sociales). Dans un
autre cas évoqué, le recours a l'expertise a é&ienlent déclenchée uniqguement dans
I'objectif de favoriser le dialogue entre partepairsociaux : ka notamment on a fait
ressortir quelques problémes que le président rnitgvas a sa connaissance, et c’est traité.
Apres c’est toujours pareil, ca dépend du présidenCHSCT. Celui qu’on avait avant il n’'y
avait aucun moyen de dialogue, c’était tres comy@ligAprés on en arrive a des extrémes,
demande d’expertise. Alors des fois pour des sgjetsle président ne veut pas traiter ou ne
veut pas voir, on se retrouve avec des expertisesajitent cher, la derniére expertise qu’on

a eue elle a codlté je crois 50 000 eur@eorges).

Au total, les experts du Chsct considérent quesléuterventions apportent aux RP peu de
connaissances nouvelles sur les situations, a ugelkexceptions pres relativement marginales
(notons toutefois que les interventions évoquéesoneernent pas des analyses d’accident du
travail ou de danger grave). Leur sentiment estlgsi@apports d’expertise sont peu voire ne

sont pas utilisés.
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C’est moins le cas du médecin du travail ou despecteur du travail, dont I'expertise peut
étre sollicitée pour analyser une situation eeféivoluer la propre analyse des RP. Ainsi, les
RP nous ont cités des cas ou I'expertise des meEglacété utilisée pour porter un diagnostic,
comme dans I'exemple d’'une forte chaleur dans pa@sde vente du fait d'une climatisation
défectueuse : dans ce cas, I'avis du médecin daitra évité de déclencher une procédure de
danger grave et imminent, qui était I'idée de dédarRP, pour aboutir a des propositions de
pauses régulieres a la demande des agents, sesbeptbles d’'aider les agents a supporter la
situation. «On essaye toujours d’avoir le point de vue du miédé&ar exemple, ce qui s’est
passé I'été dernier, avant de faire un droit d’aéeron peut tous avoir cette notion de danger
grave et imminent pour la santé d’'un agent, c’@si que nous on peut penser que le fait
gu'’il fasse trés chaud peut étre un danger gravinetinent, mais en fait, non. Non, car j'ai
eu le point de vue du médecin et la seule chosgaquai retirée, c’est ‘non la chaleur n’est
pas un danger pour la personne, maintenant il yelee$ réegles a respecter’. C'est-a-dire
gu’un agent doit se réhydrater régulierement, n@@ka n'engendrera pas a un malaise. La
seule chose que j'ai réussie a obtenir par rapporte probléme de chaleur au sein de la
billetterie, c’est, avec le médecin, d’obtenir dqesuses plus réguliéres pour les agents qui

commencent a sentir I'effet de la chaleur sur leonps.» (Henriette).

Dans un autre cas, c’est le correspondant séauriténspecteur du travail qui est sollicité,
comme dans le cas que nous a rapporté la secréeaithsct Henriette : ke probleme c’est
gu’il faut en arriver a des menaces, ¢a ne se faa a la simple demande des RP, c’est cela

qui est désolant.
Transversales : donc s’il y a menace, le soutiemédecin du travail... ?

Henriette : et de l'inspecteur. En général, I'inspeur fait peur. Elle a assisté a une de mes
séances au mois de juillet, ou elle a interpell®$O sur deux problemes graves, il N’y a eu
gue de part son intervention, parce gu'il a fallu'ep débatte en séance pour lui faire
comprendre que ce qui se passait était inadmissible exemple, la livraison des stocks
d’'informations a la clientele, enfin bref des carsoqui nous servent au métier de vendeur en
bas, les palettes étaient entreposées devant ¢isde secours, face a l'ascenseur et
bouchaient I'acces a I'issue de secours. Mais itomprenait pas. Déja on lui disait qu’une
personne a mobilité réduite ne peut pas sortirdecenseur. Si jamais vous avez un incendie

et que vous avez un obstacle, les agents ne pepasrgortir correctement. Lui partait du
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principe qu’il y avait de la place pour sortir eu@ n’y avait pas de vendeur a mobilité
réduite. C’est I'inspecteur du travail, avoir noasgoir laissé débattre et avoir vu a quel point
le DUO pouvait étre ridicule dans ses réponses, agtiintervenu et c’est de la qu'ont été
envisagées d’autres solutions pour la livraison gedettes. Il a fallu que l'inspecteur du
travail dise « stop. Vous devez avoir un protocalec I'entreprise de livraison et le

respecter. Si ce protocole implique des risques pos agents, il faut le refaire.

Dans tous ces cas, c’'est comme si les RP seul®unaignt « faire entendre raison » a la
direction et s’appuyaient sur des experts dorgstement que la légitimité ne pourra étre mise
en cause. Cette légitimité est fondée sur des isavaiédicaux, juridiques, de sécurité,
analysés par les RP comme « vrais », non manimdadl quelque sorte, c'est-a-dire détachés
des enjeux des relations sociales. Elle est re@pan la direction puisque celle-ci saura a

son tour la mobiliser.

Les médecins rencontrés considérent que les RPmgéfiants vis-a-vis des médecins du
travail ; ils ont tous deux employés le terme deerdus de la direction » pour traduire la
maniere dont ils pensent étre considérés par lesoRPen ajoutant que cette position des RP
est en train d’évoluer. Ce que confirment des psageents d’Edouard, disant en substance
gue les « médecins sont en train de bouger » sé dapprocher des positions syndicales, de
la CGT notamment, car ils sont touchés par dessesnen cause de leurs fonctions.
Révélateur selon lui du changement adopté par é&geains du travail, un RP au CE nous a
indiqué que le représentant des médecins du traiage dorénavant du c6té des
représentants du personnel a la commission natiohghiéne, sécurité et conditions de

travail ».

Les médecins du travail rencontrés reconnaissejigeenent sévere a leur endroit n'empéche
pas les RP de les solliciter pour conforter leumpde vue : <€n CHSCT les questions
sollicitent I'expertise du médecin sur les condisode travail (exemple modifications
d’horaires), sachant qu’ils ont déja leur proprepextise : ils ont sollicité un ergonome de
leur centrale syndicale ; des médecins qui traeatllchez eux... ils ont leur propre analyse et
ils veulent voir si le médecin dira la méme chosells ont en tout cas conscience des

tentatives de « manipulation » dont ils peuventefdiobjet de la part des RP ou de la
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directior’. Ils ne dissocient pas leurs savoirs du contearesdequel ils vont étre utilisés,
dans la mesure ou la santé met en jeu d’autresngénes que des données médicales (par
exemple sur les heures de sommeil). Pour les Riheopour les médecins du travail, la santé
(et donc l'avis du médecin du travail) apparait omerun argument dans une négociation plus
large sur les conditions de travail ou I'organisatidu travail (et non un objet central de
négociation) la ou un avis médical sur la santé seuonnerait pas les mémes résultaSi «
vous étes sollicité par une centrale syndicaledrs horaires, vous allez choisir celui qui est
le meilleur du point de vue santé, vous n’allez pagarder les contraintes de circulation,
c’est ce qu’on devrait faire en tant que médeciéni si on dit que c’est meilleur sur le plan
médical, la fixation des horaires tient compte dtesud’autres parameétres dans la
négociation, dont les contraintes de production mi@mployeur, et 'emploi pour les RR.

(médecin du travalil).

Enfin, au Chsct, les RP peuvent faire venir togespnne susceptible d’apporter un éclairage
sur la situation, dont d’autres RP. Dans les exemjui nous ont été cités, les RP sont
souvent proposés en tant qu’experts de la réglatientdu travail, des procédures (par
exemple pour un reclassement) ou des accords tifslldta méme pu arriver que la direction

régionale demande a des responsables régionawtrderfdes cadres a la réglementation du
travail sur les roulements, reconnaissant implcédet la compétence des RP sur ce sujet
(nous navons pas pu nous faire confirmer ce poart, tout cas officiellement les

représentants de la direction n'ont pas cité lanamsance de la réglementation comme

compétences de certains RP).

Dans tous ces cas, les RP vont se trouver enisitudé dialogue avec ces experts, ce qui
n'est pas toujours évident, ainsi que le faisaibtamuer un secrétaire de ChsctMei par
exemple, jai été confronté a des demandes d’eiggenbon je savais plus ou moins que ca
existait, en étant hors de, mais quand je me seliouve la dedans, c’est pas simpie.

(Georges).

¥ Ainsi les propos d’'un médecin du travail « Certaines OS sont la pour nous forcer a prendre des décisions, ce
sont des moments désagréables et difficiles. Certains DET ou DUO ont parfois le méme comportement de
pression. »
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Quant au CE, les RP soulignent plusieurs cas oeclaurs a des experts extérieurs est a leurs
yeux justifié :

- confronter une analyse « objective » (celle dgseds) a une analyse de la CGT. Ainsi,
Edouard explique-t-il que les RP ont une analyse Sappuie pour l'essentiel sur les
syndiqués et militants CGT, analyse qui ne saw@té toujours suffisante pour « se faire
entendre » de la direction et faire «avancer Bgendications ». Il faut donc que des
personnes compétentes (du fait de leurs connaissanscientifiques » et méthodologiques)
se penchent aussi sur le sujet, pour « objectiver = ressenti » militant. L'objectivation peut
passer notamment par la quantification, avec ugréhipoussé des RP pour les enquétes par
guestionnaire. Dans ce cas, les experts apponentnéthodologie (élaborer et administrer un
guestionnaire), une compétence technique que l&rouvera par exemple aussi dans
'analyse financiére. L'autre compétence est unaptence d’analyse :Rarce que, ce qui
est intéressant aussi, ce n'est pas que les fadgssont aussi les pistes de réflexion, le
décorticage qui est intéressant et que I'on ne pai faire, parce que vous croisez avec
d’autres problématiques, d’autres choses, d’autdges qu’on n’aurait pas forcément aussi.
Donc de cet échange la, il y a des choses qu’oaraigjamais eues si on avait travaillé tout
seul. Le fait de faire intervenir des universitaireu des sachants extérieurs tamene une

dimension que tu n’as pas naturellemen{Daniel, élu au CE)

- apporter une analyse sur une situation jugéecpaérement complexe par les RP. C’est le
cas par exemple des difficultés que traverse detueht le transport de marchandises a la
SNCF, dont les origines peuvent étre les relatawes les autres modes de transport (le port
de Marseille, le transport routier), la crise éaqoigue, I'organisation interne, etc. : comment
hiérarchiser les différentes origines possibles difficultés ? «Aujourd’hui on ferait une
expertise sur le fret, on a dit que c’est la faateplan Veron, aujourd’hui si Fos est en train
de se casser la gueule, il y a beaucoup la crismé@mique. Mais a quel niveau ? Est-ce que
je mets 80% de mon énergie sur la boite ou 80 ¥haole énergie sur le port ? J'en sais rien.
A moins de dire, oui je continue malgré tout aveinside trafic, etc etc. a bloquer les trains
parce que jai pas l'effectif, ca c’est vrai, Paomtre aujourd’hui I'expertise peut me faire
dire « attends, les 80% c’est les containers guivant pas ». Parce que moi si je reste dans
mon truc je vois gu'’ils suppriment un train par jquarce que j'ai pas de mécano, d’accord,

et si il y avait un mécano je ferais qubp (Isidore)

- compenser, en quelque sorte, un manque de csanaigs mobilisables par I'expérience

professionnelle et le réseau militant. Cela a e ¢tas été un des arguments évoqués pour

253



justifier la réalisation par Transversales d'unedétsur les maitrises et cadres de la SNCF en
région PACA, avec la recherche d’'un regard extére@mnvoqué pour analyser la situation
mais aussi pour offrir des points de comparaisoec ales cadres d’autres entreprises ou
d’autres secteurs. Ce souci d’'un regard extérieusous I'angle de la comparaison renvoie
aux évolutions de la SNCF, avec sa propre ouvertune I'extérieur via l'arrivée de
concurrents (sur le fret aujourd’hui, sur le trasr$mle voyageurs demain), dans un contexte
ou le parcours type d'un cheminot s’est souventf(geur les plus jeunes) entierement
déroulé a la SNCF. Comment alors comprendre letumos du salariat cheminot, sous
influence notamment des plus jeunes, qui euxcomnu d’autres situations professionnelles,
sont plus diplomées que la génération précédetdride pour le CE paca s’est d’ailleurs
prolongée par une étude sur les cadres de moiBS das, pour le CCE-SNCF cette fois) ?

Le rapport a I'entreprise et a ses évolutions fasatie des questions qui étaient posées aux
maitrises et cadres. Daniel, qui pilotait I'étude &nt que président de la commission
encadrement, a le sentiment que cette étude diktéaipar la direction régionale :Méme

la direction a changé, c’est clair. Un truc touttbgles réunions de management, il y a des
guestions maintenant. Tu peux dire que les questiolest les suites directes de I'étude
cadres. Ca, le fait que les cadres ne partagent gmgolitique, que lui ne se rende pas
compte et que ce soit I'étude du CE qui le lui démeg il I'a eu en travers. Il nous I'avait dit
en off : ‘ je bougerais la-dessus, le fait que ggssresponsable de la communication de la

stratégie de I'entreprise et que ce ne soit pasgua, c’est un échec personnel’

Le point de vue d’'un représentant de la directionlas expertises demandées par le CE est
pourtant trés sévere, comme il le reconnait lui-eérale suis trés sévere mais quand je vois
des rapports d’expertise commandés par le comiédatllissement sur tel ou tel sujet, ils
n‘apportent, me semble-t-il, pas beaucoup d’élémenipplémentaires d’éclairage. Je suis
assez dubitatif sur la qualité des expertises. ildaie m’apprennent pas grand-chose et je ne
suis pas certain que ca apporte grand-chose auxisglistes. Quel que soit le sujet,
I'objectif c’est généralement d’obtenir des emplsigoplémentaires. A force de vouloir tout
rapporter a la solution unique qui serait celle demploi, ca finit par ne plus avoir de
sens ». Pourtant, I'étude sur les malitrises et cagrest laquelle la direction régionale faisait
partie du comité de pilotage et a participé actimetma I'élaboration puis la diffusion du
guestionnaire, n’aborde pas la question de I'empgm ne peut exclure de la part de la
direction régionale de la SNCF un parti pris sutilité du r6le des experts. Elle révele peut

étre aussi une méconnaissance des processus dreicioms des savoirs par les RP, comme
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peut aussi l'illustrer cette anecdote. Henriettasna raconté comment, apres avoir pris l'avis
du médecin du travail, elle a renonceé a lancerroit d’'alerte (voir page 39). Le président du
Chsct a lui aussi évoqué ce point, sous I'angleadgu’il a vu de I'action d’Henriette, jugeant
cette action un peu excessive, mais sans évidemmoenbir reconstituer, méme sous forme

d’hypothese, le cheminement qui I'a conduit & pegpales pauses régulieres pour les agents.

Le mandat de RP : un investissement personnel ertigtion

Enfin, on ne peut terminer sur le sujet de I'étadas évoquer ce que nous ont dit tous les RP
sans exception, y compris pour critiquer ce quéone pas certains de leurs collegues RP, a
savoir que le mandat de RP implique de «bosseenyoie a un «travail », avec ses

satisfactions, son apprentissage, l'insertion daresorganisation, des rapports aux autres, du

« stress » aussi.

Nous avons vu comment I'organisation syndicaleridguaux RP des ressources analytiques et
« matérielles » et dans quel but et comment somilisés I'expérience professionnelle et les
experts. Tout cela prend corps dans le cadre datitmmement des IRP, que le mandat
nécessite de connaitre, particulierement pour EcCICes connaissances réglementaires et de
procédures sont mises en ceuvre dans des situapéngiques a chaque sujet traité. Chacun
d’entre eux va demander aux RP au minimum un effertecherche d’informations et de
lecture, puis un effort de transmission écrit€padasion des procés verbaux et des comptes
rendus, ou orales, lors d’assemblées généralessdrble sollicite, de I'avis de tous les RP
rencontrés, un « investissement personnel » guadait aussi bien par du temps que par des
efforts a fournir pour surmonter les difficultése Gont ces trois points (connaissances
réglementaires, savoir lire et savoir transmeitreestissement personnel) que nous allons
évoquer maintenant. Ces points ne sont pas citésmeo savoirs des RP par leurs
interlocuteurs, méme si ceux-ci vont par contrdimgsier parmi les RP entre « ceux qui

bossent les dossiers » et les autres, leur recgsamdi ainsi, quelque chose de l'ordre de
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I'effort. Comme le dit un médecin du travaite n’est pas inné ou de la science infuse. Méme

si au départ ce peut étre leur inclinaison persdiends y consacrent du temps

Des savoirs réglementaires et juridiques

Avant d’exercer un mandat, on a vu que les nouveR®x au CE comme au Chsct,
bénéficient d'une formation concue par la CGT-chwts et dispensée par des militants de la
CGT cheminots (seul un RP au CE n’a pas suivi pe tye formation). Si la formation a
I'exercice du mandat est un passage que tous agyeeont emprunté, seule la formation au
Chsct est citée explicitement comme une ressowae gxercer le mandat, de méme que le
« guide pratique du Chsct a la SNCF ». Cette diffée d’appréciation sur l'utilité de la
formation est a relier a 'ancienneté dans le mandaon met a part Francois, en position de
formateur, les secrétaires de Chsct rencontrésimatfaible ancienneté dans le mandat et la
formation de RP au Chsct est trés récente, auaionttes élus du CE (deux sur trois étant en

position de transmission).

L’'une comme l'autre apportent en effet, aux diresnds interlocuteurs, des informations sur
le fonctionnement du Chsct, les procédures exissafdroit de retrait, droit d’alerte), le role
des élus CGT au Chsct. Il est concu de manierenaaltales points de repere pratiques, et pas
uniquement des références législatives et réglairent en faisant état des usages en vigueur
dans I'entreprise (par exemple un reglement intérilr Chsct est remis a chaque participant

a la formation et commenté en séance).

Le fait que nous ayons assisté a la formation dealRChsct permet de relever les principaux
axes de la transmission souhaitée (en dehors dedlation Chsct / syndicat, dont nous

avons déja parlé) :

- connaitre les mots clefs du CH&ctprogramme de prévention, bilan du Chsct, avis du

Chsct, DUE, mission, inspections, DGI, droit d'séerapport d’'activité, etc. Ces mots

*® Un lexique de 5 pages est remis aux stagiaires, intitulé « vocabulaire du CHSCT » et donnant la définition de
16 termes
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désignent soit des documents sur lesquels le Glasétre régulierement informé et
consulté et qui vont faire partie aussi des ce#sode travail, soit des procédures que
les RP peuvent utiliser. Certains termes ont us seécifique dans le cadre du Chsct

(par exemple mission ou inspection).

- connaitre les différents textes de lois auxquelef@er pour le fonctionnement et les
droits du Chsct (code du travail, accord SNCF),siaique les différentes
réglementations du travail. Il s’agit ici de savoii aller chercher les informations

nécessaires en fonction des sujets traités.

Ensuite, I'exercice du mandat va demander de metiracte ces connaissances. Les deux
récents secrétaires de Chsct que nous avons refEamtus ont cités la maniére dont ils se
sont faits « roulés dans la farine » par le prégidel Chsct, I'un sur I'ordre du jour, I'autre
sur la tenue de Chsct extraordinaires. Outre ledae, selon eux, cela n'aurait pas pu se
produire quand il s’agit des conditions de trava#® qui marque la le périmétre des
compétences professionnelles, considérées paragume acquises, et des autres, a acquérir,
seul 'apprentissage sur le tas a permis aux RHAtdiéque la situation ne se reproduise. Un
des secrétaires de Chsct explique ainsi, a prope®udires du jour : e n'en ai pas fait 36,
j'en ai fait trois, ca commence un peu a venirst'erai que le premier je me suis fait rouler

dans la farine » (Georges).

Les aspects de procédure se retrouvent au CE,metamment des enjeux sur les ordres du
jour (ce qui doit passer en information ou en ctasan). lls sont sans doute moins
problématiques qu’'au Chsct car reposant sur la étenpe et I'expérience de deux ou trois
personnes, la ou, dans les Chsct, il s’agit deeBvésaires de Chsct pour partie renouvelés a
chaque mandat (les effets d’apprentissage et denigsion ne se posent pas de la méme

facon qu’au CE).

Il reste que les RP de Chsct les plus anciens tamsandat sont considérés par leurs
collegues RP comme des experts de la réglementadie®m procédures ou des accords
collectifs et sont appelés a siéger en tant quedehs des Chsct, contre l'avis de certains

présidents de Chsct qui refusent de les considérame des experts. Mais, si la qualification
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d’expert leur est refusée, elle peut leur étre iaeiment reconnue, par exemple quand un
représentant de la direction chargé des relatiocisiles nous explique préparer avec soin les
réunions avec les RP ou sont en jeu des pointsabéqure et de réglementation, considérant
gue ses interlocuteurs sont suffisamment armésesuaspects pour lui en démontrer. Quelle
gue soit 'organisation syndicale, les deux médecetonnaissent quant a eux explicitement
le fait que les RP aient recu une formation Chsatamment sur les aspects législatifd es

RP ont une formation conséquente, ensuite la campétva s’'acquérir avec I'expérience.
(médecin du travail). ®@ui, I'expertise des RP est fondée sur leur foramatitoutes les OS
forment correctement leurs membres, que ce sdégslatif, en facteurs humains... on a des
interlocuteurs qui ont un bagage plus conséqueminduon discute avec eux. Et ils ont la
possibilité de s’entourer d’avis, de personnes it étudier les questions (médecin du

travail)

Savoir lire, savoir transmettre

Que ce soit au Chsct, avec les différents rapgmans, bilans, documents uniques, les
réglementations du travail et relatives au fonct@ment des instanéésles dossiers de

réorganisations sur lesquels le Chsct doit émaettravis, ou au CE, dont I'existence méme
repose sur l'obligation faite a I'employeur d’infoer et de consulter I'instance et donc de
transmettre des informations préalables, une bgamge du « travail » du RP repose sur
I'utilisation et I'étude de documents, a mimima xdaurnis pour les séances. L'utilité des
IRP est d'ailleurs souvent justifiée par les RPteames d’accés a des « informations » qu'il
s’agit ensuite de travailler: lélu c’est un outil, c'est la ou tu vas chercheesd

informations», résume un des RP rencontrés.

Les RP ont donc quasiment une obligation de liragaelle s’ajoute pour les RP au Chsct,

plus peut étre que pour les RP au CE, une obligatiécrire. Ce sont en effet les RP au Chsct

* Les stagiaires de la formation de RP au CHSCT sont tous repartis avec des copies papier et une clé USB
contenant la réglementation du travail, le guide du fonctionnement du CHSCT, les mots clés, I'accord collectif
sur les IRP, une proposition de réglement intérieur.
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qui doivent rédiger les proces verbaux des réursans qu'il lui soit attribué les moyens dont

dispose le secrétaire du €Hcela lui impose aussi de prendre des notes).

Le rapport a la lecture, a I'écriture et a la prikeparoles en public vont étre appréhendés

differemment selon les RP. Mais, quelle que sappréciation de leurs propres compétences

en ces différents domaines, ils ont tous été citdsme indispensables pour tenir le mandat

de RP.

Concernant la lecture, on peut classer les typdsatiere, selon ce que nous en ont dit les RP,

en plusieurs catégories :

la lecture contrainte par le mandat : documentssg@ar la direction pour I'essentiel,
mais aussi rapports des experts nommés par lemaest. Pour ce qui concerne les
documents remis par la direction, la lecture estlenture informative, mais en méme
temps, doit étre traduite en enjeux, en questiansel effet de telle évolution (en
termes de conditions de travail ? de sens ? dewort ...). Il faut donc « lire entre les
lignes », s’habituer au langage utilisé. Ce sewa fdcile pour Daniel, cadre habitué a
lire des consignes, des dossiers, que pour Geargeducteur de locos, secrétaire de
Chsct, qui a di « apprendre a lire » ces docum#érndscrit cet apprentissage comme
un apprentissage sur le tas.

la lecture de la presse, qui serait en perte dssat chez les militants. Seul un des RP
rencontrés, Edouard, la lit régulierement. Un aateabonné depuis son adolescence
a une revue de défense des consommateurs.

la lecture de rapports parlementaires, de textekide d’analyses, se rapportant a
l'activité de la SNCF, a son statut, a I'évolutida son environnement concurrentiel
ou léegislatif, etc. Des RP rencontrés, mis a pdduard, qui les parcourt, aucun ne lit
ce type de documents. Conscient des enjeux de issanaes liés a ce type de
documents, le CE confie dans certains cas le sbéca@anomiste qu’il salarie a temps
partiel de produire un résumé de tel rapport da f@bposition législative.

la lecture d’'ouvrages plus généraux. Les deux RRomrés qui lisent ce type

d’'ouvrages sont dans le cas d'une lecture guidédepeéseau militant, politique et

> Au CE SNCF PACA, les réunions du CE sont enregistrées et une secrétaire sténotypiste est chargée de

retranscrire les débats sous forme de procés verbal.
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syndical chez I'un, syndical chez l'autre. Pourpiemier, les sujets toucheront a
plusieurs registres, sport, culture, philosophisgn@mie, le second ayant cité des
ouvrages en lien avec le sujet dont il a la chaaysanté. Pour ce dernier, la lecture
aura vocation a l'aider a mettre en forme son egpée pour la transmettre dans une
formation syndicale sur la santé au travail, pdasdune formation de RP au Chsct.
Dans les deux cas, la curiosité et le questionnesmi les moteurs de la lecture.

- la lecture des publications syndicales n'a pas éMgquée spontanément et nous
n‘avons pas interrogé les RP la-dessus. Plutédguecture, il faut souligner pour les
RP au Chsct la consultation fréquente du guide ligctCéditée par la fédération CGT
des cheminots.

Seul un des élus au CE rencontrés, Edouard, as desrentretiens comme dans les diverses
réunions auxquelles nous avons assisté, revieatiéégment sur I'importance de la lecture,
disant en substance que «les copains n‘avanc@amts’ils ne lisent pas ». Il comptait
organiser une séance de signature autour d’'un geyfert aux militants, consacré aux
souffrances au travail. II déplore cette perte’'diolrt de lecture chez les militants, qui ne

lisent plus, pas méme la presse.

Pour certains RP, lire et écrire ne présententdpadifficultés particuliéres, que ce soit une
habitude liée a I'éducation (des parents enseighame culture familiale accordant de
limportance a I'écrit, etc.), a la formation ou aétier exercé (un cadre ou un agent de
conduite pour les consignes de sécurité et lestdiess managériales par exemple). Parmi les
RP rencontrés, la lecture a été moins citée queitliée comme difficulté pour le mandat de
RP : seul I'un I'a évoqué comme telle pour lui-mémepliquant ne pas lire, ce qui lui pose
des problemes gu'il contourne en sollicitant demarades (ce qu'il appelle sa « culture de
I'oralité »). Néanmoins, s'ils ne I'ont pas cit@eune exception prés, comme difficulté pour
eux-mémes, tous ont considéré que le « travaitldssiers » par la lecture se perdait chez les
nouveaux €lus, ce qui a des conséquences surlligéagies échanges, comme I'évoque Daniel
par exemple : A partir de ce moment la, 'échange est moins &déant et, en fait, on
n’échange plus sur le rapport Keller de 134 pagessnsur la synthése que jai faite moi-
méme, donc du coup il y a de grandes chances gudlt des convergences. Alors que

d’échanger avec Edouard qui I'a lu en entier aussest enrichissant pour I'un et pour
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l'autre. Aujourd’hui c’est difficile d’avoir quelqun qui le lise, parce qu’en plus du rapport
Keller, tu as les 200 pages du rapport Haenel, pdusapport de Lausanne, plus la loi qui
sort du rapport Haenel, plus les débats de la R&Fous les discours de Pépy que la boite....

Tu peux ne lire que des rapports.

Il ne nous est pas possible de confirmer ou infirmede comprendre les motifs de cette
secrétaire de Chsct, disant quesedlement 30% des agents lisent les comptes rendus

syndicaux des séances du Chsct.

D’aprés les propos de nos interlocuteurs, la lectdgs documents remis par la direction est
une «analyse de texte qui doit permettre de comprendre le projet etléleusquer les non
dits, les intentions cachées, les problémes quipaeissent pas a premiere vue (on a vu dans
la partie consacrée au role du terrain commendse lp confrontation entre le « dossier » et
I'expérience professionnelle). La lecture indivileieloit ensuite permettre de participer a la

discussion collective de I'analyse du texte.

Le rapport a I'écriture apparait comme un autre destacles, soit du fait du processus
d’écriture lui méme, soit du fait du résultat. Earticulier, plusieurs RP ont évoqué les fautes
d’orthographe qu’ils commettent en écrivant et quour certains, les inhibent dans leur

volonté d’écrire.

La lecture de quelques comptes rendus de Chsaefpamdant a deux RP sur les trois que
nous avons rencontrés, Francois et Georges) dllstrdifférences dans la maitrise du rapport
a l'écrit, des outils informatiques, et de l'ortmaghe que nous ont par ailleurs décrites
certains RP en évoquant leurs difficultés. Aingi @eemple Georges : Surtout les derniers

temps, on a eu de trés gros dossiers. On n'a paedetaire, on fait tout de A a Z, taper les
courriers, les PV... alors quand on vous présenterasiucturation avec des dossiers épais
comme cela, il faut rédiger les PV, il y a les teades comptes rendus, c’est un travail

enorme. On passe son temps a faire de la paperasggerd beaucoup de temps. Tout ce qui
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est photocopies, taper des résumés, des trastsPour lui c’est difficile, cela prend du

temps.

De fait, ses comptes rendus de Chsct sont pardoifiis dans I'expression, avec beaucoup de
fautes d’orthographe. Cependant, ils rendent cordptenaniére trés précise des positions
adoptées par les RP aux Chsct et on concoit quélmandent beaucoup de travail, vu le
nombre de pages rédigées (jusqu’a 20 pages potaingrreprenant sur chaque point de

I'ordre du jour les échanges de questions réposistes les RP et le président du Chsct).

A linverse, Francois, de son c6té, a l'aise aritgedres rigoureux dans son organisation,
manipulant parfaitement le traitement de texteliggp qu'il rédige les comptes rendus en
séance méme, lisant a I'occasion ce qu'il retientaddiscussion, ce qui lui permet en méme
temps de valider ce qui a été dit et de clore dandiscussion. Il ne se déplace jamais sans son

ordinateur portable. Les comptes rendus sont osganpropres, et synthétiques.

Plus généralement, la lecture des bilans annuedsCihesct pour les années 2006 et 2007
montrent une disparité dans ces bilans : les statess sont plus on moins bien renseignées,
certains Chsct ne rendent pas d’avis. Par exeniqie gue les agressions des contrdleurs sont
la cause principale des accidents du travail,yilanaucun commentaire sur ce sujet dans les
bilans des Chsct concernés. Lhypothése pour exglige traitement différencié renvoie au

rapport a la formalisation, a la mise en forme éednements : sous forme de statistiques
agrégees, les accidents du travail perdent lelitééacce sont des chiffres, ca ne veut rien

dire ».

Cet écart dans les savoirs mobilisés recouvrd@daine inégalité d’expérience (Francgois est
non seulement plus expérimenté dans la fonctioRRIienais bénéficie aussi d’'une expérience
acquise dans d’autres fonctions puisqu’il est md&esa commune), une différence d’acquis
de type scolaire (capacité de synthese et d’alistndc méme si, dans les deux cas, les

personnes en question ont le bac.
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Tout comme la rédaction de proceés verbaux et deptesmrendus, la prise de parole en
assemblée générale fait partie des themes de grigp&cifiques de formation proposées par
la CGT. A I'énoncé de cette proposition, de nomRrstagiaires de la formation de RP au
Chsct ont confirmé cette appréhension manifestéarmpaecrétaire de Chsct rencontréPat
exemple la prise de parole quand il y a 15 perserper exemple. Il ya un gros travail a
faire, moi je sais que je n'avais pas I'habitude fdee cela, pour moi c’est un peu contre
nature car dans I'ensemble je suis assez réseev@;gime pas me montrer en public... ¢a
m’est arrivé quelques fois de parler devant 50 Oup@rsonnes, ca ¢a peut m’empécher de

dormir. Bien que je maitrise le sujet(Georges).

Un investissement personnel

Comme le dit un RP, reflétant I'avis génétalmandak Ca prend énormément de temps, et
puis il faut de I'investissement personnel. Si enait travailler uniquement avec les jours

auxquels on a droit, on ne ferait riem (Georges).

Nous n‘avons pu avoir une idée précise du tempsohague RP consacre a son mandat,
méme en tenant compte de la difficulté de sépasardat de RP et militantisme et donc en

raisonnant & gros traits. Tout dépend de I'actialit moment.

De maniere geénérale, il ressort que I'exercice domandat demande a tous un
« investissement personnel », ce qui signifie ddbde prendre du temps sur son temps
personnel, en lisant des documents a la maisovemant au syndicat les jours de congés, en
ne rentrant pas chez soi aprés le travail. On petgr cependant une différence de position
entre les nouveaux RP et les plus anciens suimiées que doit avoir I'action militante et de
RP. Comme le dit une jeune et récente secrétait€hdet qui réesume bien la position des
récents RP : ®’ailleurs j'ai toujours dit a mes collegues dedaction syndicale gu'’ils ne me
verraient jamais un jour de congés, que je feraijaars passer la vie familiale en premier.
C’est vrai que, quand on est militant, malheureusanon a tendance a ne pas arriver a se

donner de limitesMoi les limites je les ai données d’entrée, il h’pas question que je les
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dépasse sur ma vie familiale. D’ailleurs c’est leablque j'ai passé avec mon compagnon
[...] » (Henriette). Cette différence dans I'engagenasttreconnue par les uns et les autres,
les plus jeunes la revendiquant et les plus anciengdéplorant («on devient des

fonctionnaires »).

Le fait de vouloir donner des limites a I'engagetm@ilitant intervient & un moment ou les
RP ont le sentiment d’étre de plus en plus safliites dossiers s’enchainant les uns aprés les

autres a un rythme tres rapide.

Outre le temps qui peut parfois mordre sur le tepgsonnel, I'investissement personnel
traduit aussi l'effort d’apprentissage que doivéatirnir les RP, effort individuel pour

s’approprier les « outils du Chsct », comme levaknt par exemple les stagiaires de la
formation de RP au Chsct. Il traduit enfin lesidifftés que vont devoir surmonter les RP, au

titre de la responsabilité qu’ils ont accepté dengre.

Des savoirs a I'épreuve

Participer a la politigue industrielle de l'entrese : la réouverture de la ligne Aix-

Marseille

La ligne ferroviaire entre Aix-en-Provence et Mdtsea été fermée a la circulation pendant
deux ans, entre 2006 et 2008, pour cause de trad@ugnovation. En perspective, puis en
accompagnement, de sa réouverture, la directiororrélg de la Sncf et les institutions
représentatives du personnel ont participé a ysodisf original de conduite de projet congu

spécifiguement pour I'occasion.

Des le départ, direction et Cgt, en tant qu'orgatios syndicale majoritaire, partageaient le
méme objectif qui consistait & vouloir faire de teetéouverture «une réussite » (le
représentant de la direction comme les différeafgésentants du personnel I'ont exprimé
ainsi). La Cgt mettait I'accent sur I'importancergyolique de voir la Sncf ouvrir un nouveau

service au moment ou le service public est surlktse idéologique et qu’il est remis en
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cause économiquement, d’autant que cette réoueestusitue dans des quartiers populaires.
La réouverture était aussi percue comme |'occasierrenouer un dialogue social moins

conflictuel entre la direction régionale et la Cgt.

Officiellement, I'objectif est de préparer cetteowgerture dans les meilleurs conditions
possibles, compte tenu des évolutions techniqude services qui 'accompagnent, induisant
une évolution des différents métiers constitutiésla vente, de 'accompagnement et de la
circulation des trains. En effet, la mise en expladn commerciale de la ligne représente la
circulation de pres de cent trains quotidiens enasee, soit pres de 15% des circulations
régionales, ce qui en explique les enjeux. Celesntisons pour lesquelles a été mis en place
un dispositif original avec trois instances, awtgs participait un expert extérieur dont la

présence avait pour vocation de faciliter le dialwgocial.

Outre le « groupe projet », chargé de la mise emreematérielle et technique de la ligne,
dont il sera peu question, deux groupes de travaiEté constitués : le « groupe métiers » et
le « groupe concertation ». Seul le « groupe cdaten » est composé de représentants du

personnel.

- Le « groupe métiers » permet de pointer les matifias que la nouvelle organisation
entraine sur les métiers existants. Il doit dorenidier les changements dans les
meétiers mémes et apporter des propositions poue farrespondre au mieux les
métiers et le nouveau service proposé. Son objestifle tester la faisabilité technique
et professionnelle de telle ou telle propositiorpdestation. Ce groupe est composé de
la responsable de ligne et de cadres de chaquernt&hcerné par le projet de
réouverture, a savoir la traction, le contrélecieculation, la commercialisation, la
SUGE (service interne a la Sncf chargée de vaillkr sécurité des personnes et des
installations). A partir du mois de septembre, aprésentant de I'escale d’Aix-en-
Provence a pris place au sein du groupe, aprédegm@nque de connaissance des
problématiques de I'escale par les autres memhrgsalipe ait été identifié.

- Le «groupe concertation » est une deuxieme fagowuédifier la viabilité du projet,
cette fois-ci d'un point de vue social. Il avaituypabjectif d’anticiper les procédures
légales d'information et de consultation des in§itins représentatives du personnel
en examinant, avant leur finalisation, les évohsiqroposées par le directeur de

projet. Au lieu d’attendre la fin du projet, ce gpe pouvait intervenir au fur et a
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mesure de son avancement. Ce groupe est composgedaataire du comité
d’établissement, de Isidore, en remplacement dwsigeet de la commission
économique absent pour maladie et des secrétar€@hsct des Activités concernées
(traction, contrble, commercialisation, escale,etjr circulation), parmi lesquels

figurent Francois et Henriette.

Un directeur du projet, assisté d’'un « expert »egatir, animent les réunions des groupes
« métiers » et « concertation », dont ils rendemmte au comité de pilotage du projet, seule
instance décisionnaire, composée de cadres ditge@gionaux de la Sncf (directeur

régional, directeur du management, directeur deld@pement et directeurs d’établissement

concernes).

Cette organisation en deux groupes disjoints cpordait a la volonté de créer un espace de
travail permettant d’aborder les différents probd&nui pouvaient surgir a la « mise en
services » (tel est le nom du projet) d’'une ligneyvelle dans ses installations (doublement
de la voie, nouveau type de matériel, etc.) comm@sdla conception du service
(cadencement, nouvelles haltes, etc.). Dans cesliffp le regard porté sur I'évolution des
métiers était double, celui de I'encadrement diprité (au sein du « groupe métiers ») et
celui des représentants du personnel, par la ves scrétaires de Chsct de chacun des
meétiers concernés, sollicités pour s’exprimer sarfdisabilité sociale de telle ou telle
evolution mais aussi sur la faisabilité technigae $ein du « groupe concertation »). Comme
le résume le chef de projet,s’ils [les RP] sentaient qu’une installation,@aiprocédure, une
organisation, qui allaient se mettre en ceuvre @tadentraire a la sécurité, aux conditions de
travail, a une éthique peut étre, les échangesatdibres et ils étaient en droit de dire que
telle évolution était acceptable du point de vuelalsécurité mais pas du point de vue de

I'éthique ».

Les groupes « métiers » et « concertation » sersanis en moyenne une fois par mois. Pour
chacune des réunions du « groupe concertation agueh membre était dégagé de ses
fonctions pour la journée et la participation desmbres était donc réguliére. Isidore,
représentant officiellement le Comité d'établissetneest intervenu dans le « groupe
concertation » avec un mandat du secteur Cgt. é@®sentants du personnel aux Chsct ont
participé au « groupe concertation » avec un cegaepticisme : ils étaient surpris de voir

gu’'une telle instance se mette en place dans leuemise et se demandaienfjuel est
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l'intérét de I'entreprise derriere une telle orgaaition, les sujets abordés seront-ils ensuite
traités par l'entreprise et comment ? Donc pourn®ment, on veut bien apporter nos
connaissances mais on verra bien comment ¢a se pdskenriette). Le doute et la suspicion
sur ce projet ont été présents sur toute la dunéerajet, ce qui n’a pas empéché le groupe
des représentants du personnel de s’investir da&nsfohctionnement du « groupe
concertation » en faisant part des risques de boa des sujets gu'ils pensaient nécessaires
de traiter. De l'avis du chef de projet, leur r@ans I'anticipation des difficultés que
pouvaient poser la mise en services de la ligne aricial, grace a leur connaissance des
meétiers. «Par exemple, pour le métier circulation, il est app que I'agent qui gere le poste
d’Aix allait vivre une véritable révolution cultute par rapport & son métier, ce qu'il fallait
préparer par des formations, par la constitutiomé équipe stable. Ceci n’était pas apparu
au DPX qui ne voyait pas le probleme. C’est le éspntant du CHSCT de I'UO circulation

qui a identifié ce sujet (chef de projet).

La question du métier de controleur permet d’ilestplus précisément I'apport des
représentants du personnel, et notamment les dlifés de positionnement qui ont pu

apparaitre en fonction des représentants du pezkparticipant au « groupe concertation ».

L’enjeu principal portait sur I'évolution du métide contréleur. Au départ, la position de la
Cgt est ouverte, si on se réfere au document é@abdinitiative de Edouard par le secteur
Cgt, avec l'aide des collectifs techniques de sedigui représentent I'organisation syndicale
régionale par métier). Dans ce document (intituRRéeuverture de la ligne Aix Marseille,
cahier des charges CGT » et daté de juin 2008, dencavant la mise en place du dispositif
Aix-Marseille), chaque métier fait I'objet d’'un déleppement dans le chapitre « Moyens ».
Seul le contréle n’est pas situé dans ce chapitiatd’objet d’'un paragraphe spécifique, dans
lequel la Cgt propose quelacdirection SNCF ouvre des négociations sur |'origation a
mettre en oeuvre pour éviter la fraude et I'évasitas recettes pour une production en site
urbain et périurbain : accompagnement des traingyestures des gares, opérations anti-
fraude». La Cgt situe I'évolution du métier de contréleur interaction avec d’autres métiers
comme la vente de billet et 'accueil en gare, aathyue les trains effectuent une partie de
leur parcours en zone urbaine, dans Marseille, @escarréts fréquents (configuration qui

complique le contrble des voyageurs).
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Parallelement a cette position affichée dans urument public, se joue ailleurs un autre
aspect de I'évolution du métier de contrdleur, gmoqué dans le document, mais qui va

surdéterminer toutes les discussions et cristaliéseoppositions.

En effet, les trains sur la ligne Aix-Marseille s@guipés de I'équipement agent seul (EAS).
Sur ces trains, I'agent du service commercial t@SCT, soit le contrbleur en langage
courant) n’est plus indispensable pour effectugitdehes de sécurité (surveiller la montée et
la descente du train et donner au conducteur koddrdépart) et les annonces a l'arrivée dans
chaque gare du parcours. C’est en effet, avec |)HASonducteur qui peut effectuer ces deux
taches. Cela signifie que, contrairement a la ptupas lignes, les trains entre Aix et
Marseille peuvent circuler sans présence obligateit systématique du contrdleur. Les
contrbleurs interviennent dans ces cas en équitgegequipe de lutte contre la fraude », sur

certains trains choisis de maniére aléatoire.

Officiellement, la Cgt n’a pas pris de position fucirculation en EAS, qu’elle n’aborde pas
dans son cahier des charges. Ce n’est pas faute gas avoir identifié¢ 'EAS comme un
projet de la direction : avant la mise en placdadprocédure de concertation, Isidore nous
expliqgue avoir compris, en analysant le budget, guéirection de I'Activité des trains
express régionaux veut faire circuler en agent lesuirains entre Aix et Marseille :Moi je

le sais parce que mon ceil d’expert, dans le prerbigtget de 'année derniere, dans les
effectifs d’agents de train, il me manquait 40 dgenMais la Cgt souhaite ne pas isoler cette
guestion des autres sujets relatifs a I'évolutionndétier de contréleur et elle est préte a
discuter, sur la base d’'une position assez nugnaiggue Isidore convient qu’au moins sur la
portion urbaine, 'EAS est envisageable. Enfimélpeut étre question pour la Cgt d’accepter
'EAS a priori, sans avoir réglé quelques uns desblemes que souleve ce nouvel
équipement. En effet, I'enjeu de ce qui va se passe la ligne Aix-Marseille dépasse le
cadre de cette ligne puisque ce serait une designeifois que des trains circuleraient en
agent seul, hors la région parisienne De plus,ideulation en agent seul (donc avec
uniquement le conducteur) pose la question de dditqudu service aux usagers, le métier des
conducteurs n’étant pas d'étre au contact aveculdiq@ Enfin, la question des emplois

intervient aussi, 'EAS pouvant étre une occasiersappression de postes.

Mais, au sein méme de la Cgt, les positions ontliéfi&entes d’'un représentant du personnel

a lautre: de part et dautre en quelque sorte Isidore, représentant du Comité
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d’établissement portant la position « officiellede la Cgt, certains représentants des
conducteurs s’opposent nettement a I'EAS et d’'autemme le représentant des contrdleurs
au Chsct considéerent que I'EAS est acceptable nmargnun contrble de la ligne par des
agents travaillant en équipe de lutte contre ladeaet intervenant ponctuellement sur les
trains (ils n'accompagnent pas le train de boutbent). Il y a donc eu un débat entre
représentants du personnel Cgt sur le métier deGear. Au-dela du fait qu’ils soient du
méme métier, le représentant du personnel au Cafétéblissement considere qu'il est
mieux a méme que le représentant du personnel sct @tintégrer des éléments du contexte
(la dimension nationale de ce fait local, la dimendiée au service public, la question de

I'empiloi).

Au total, «Comment on va ouvrir 1) en faisant respecter lesditons de travail, les
effectifs, 2) avec le sens du service publi; ®lle est la question qu’a portée Isidore aon no
de la Cgt. Elle va le conduire a faire une propasialternative a I'expérimentation de la
circulation a agent seul proposée par la directiemne réouverture avec, pendant un an,
'agent de train que I'on fait expert de la lignayec un groupe de travail derriére pour
analyser et voir dans un an si EAS, pas BASoulignons que, dans cette proposition, le
métier de I'Asct est réinterprété comme la fonctiium « expert de la ligne », le plus a méme
de faire réussir la réouverture a la circulationlaldéigne Aix-Marseille dans les meilleures
conditions pour les usagers :Denc il faut dire ce qu'on fait de cette ligne. Avdes
arguments forts, en disant il faut qu’elle marcledte ligne parce que Marseille s’asphyxie,
les voitures... il faut que ¢ca marche, tout le moesked’accord, pour pas que tous les trois
jours ils nous caillassent le train, que je plamteque le train il arrive trois heures apres.
Donc il faut qu’'on ait une expertise. Et cette akpe, qui mieux que I'agent de train de la

ligne qui tous les jours est sur la ligne(lsidore).

In fine, sur la question de 'EAS, I'attitude ofietle de la Cgt sera de refuser la circulation en
agent seul. Isidore qualifie lui-méme cette positide « dogmatique », en réponse au
« dogmatisme de la direction » de I'établissementlearge de 'accompagnement des trains
dont le seul objectif était (sans le dire officéeient) de faire circuler les trains en agent seul.
L’'EAS a été repoussé, alors méme que c’était léessalution envisagée par la direction de

cet établissement.
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On voit donc, a travers cet exemple, que la misea@riexte d'une expertise métier peut
conduite a adopter des positions différentes de éelaguelle conduit une analyse « métier /
ligne » stricto sensu. Selon les experts aupre€tsst que nous avons rencontrés, mais aussi
selon certains responsables syndicaux, la différemire représentants du personnel (Chsct
vs Comité d’établissement) renvoie a la plus ounsigirande possibilité de « contextualiser »
au-dela du cas précis étudié, c’est-a-dire erafltplus ou moins grande capacité a mobiliser
des savoirs généraux sur I'entreprise et sur Igirrsociétaux qui vont bien au-dela, dans le

cas présent, de la simple réouverture d’'une ligne.

Contribuer aux expertises extérieures

Comme nous l'avons vu, le Comité d’établissementad8ncf Paca recourt a des expertises
extérieures de type socio-économiques depuis sati@méet y consacre une part non

négligeable de son budget de fonctionnement (emvb000 euro par an) ; il en a donc une
longue expérience, sur des sujets aussi diverdaguidte contre la fraude des usagers des
lignes ferroviaires en Paca, l'avenir du fret fefaire en Paca, les conséquences du
cadencement des TER ou, plus récemment les agies$és agents du service commercial

train ou le rapport des maitrises et cadres attauail et a I'entreprise.

Indépendamment de leur contribution personnelleéudes, il faut remarquer que 'une des

gualités de certains représentants du personnest(g@articulierement le cas d’Edouard)

repose sur une mobilisation de leurs savoirs qui permet d’anticiper les themes qui vont

étre d’actualité et, en conséquence, de se prépdesr traiter en demandant notamment une
expertise extérieure qui leur apporte des élémeetsréflexion, d’objectivation ou de

validation, selon les cas.

L’exemple de I'étude réalisée parle cabinet de glbasts Transversales sur le rapport des
agents de maitrises et des cadres a leur travail l'emntreprise, réalisée en 2007, montre
comment, dans la collaboration entre les « expert®rieurs » et les représentants du

personnel dans la totalité du processus d’étudegdemiers font la preuve de leurs savoirs.

Cette expertise a été demandée par le Comité t&taiment pour deux raisons essentielles.

La premiere relevait de cette capacité d'anticgpatdont nous venons de parler: non
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seulement les agents de maitrise et les cadresesonbombre croissant dans la Sncf Paca,
mais il a semblé aux représentants du personndls gallaient étre, apres les agents
d’exécution, sujets et objets des réorganisatiomsrér a I'’échelon régional ; une meilleure
connaissance de leur conditions de travail et dadaiére dont ils les vivaient s’avérait des
lors indispensable. La seconde raison évoquée xmmme par Daniel était d’améliorer les
connaissances que les élus pouvaient avoir duéaieur expérience professionnelle et de
I'activation du réseau militant : un recours a uregard extérieur » était de ce point de vue
indispensable et avait en outre I'avantage d’offes points de comparaison avec des cadres
d’autres entreprise ou d’autres secteurs. Ainsilgxplique Daniel, ®Parce que, ce qui est
intéressant aussi, ce n'est pas que les faitspoeaussi les pistes de réflexion, le décorticage
qui est intéressant et que lI'on ne sait pas faparce que vous croisez avec d’'autres
problématiques, d’autres choses, d’autres idéesmu’aurait pas forcément aussi. Donc de
cet échange 13, il y a des choses qu’on n’auraitgés eues si on avait travaillé tout seul. Le
fait de faire intervenir des universitaires ou deshants extérieurs tamene une dimension

gue tu n’as pas naturellement

Vu le sujet, le pilotage de cette étude revenaip@asident de la commission encadrement,
Daniel en I'occurrence, assisté de Edouard, quiitiiet suivi la plupart des expertises
demandées par le Comité d’établissement.

Deés le premier contact avec Tranversales, le Codétablissement a demandé que I'étude
comporte une « enquéte par questionnaire ». Dasprit des représentants du personnel,
l'intérét de ce type d’enquéte est de produire dmées quantifiées dont la valeur ne peut
étre contestée par la direction car reposant nsrspaleur « ressenti » ou sur ce qu’ils croient
connaitre, mais sur les agents de maitrise etaees qu’ils représentent. A cet intérét doit
s’adjoindre celui déja signalé d’affirmer une prése=des élus qui trouvent ainsi un sujet avec

lequel entrer en contact avec les agents.

Pour renforcer ce caractére d'objectivation « utélhle », Edouard principalement, avec
'accord des autres élus, a proposé de mettre age pin « comité de pilotage de I'étude »
associant, outre lui-méme et Daniel, des élus dmit@od'établissement membres de la
commission encadrement et un représentant dedatidin régionale de la Sncf. Ce dispositif
n’était pas nouveau, il avait déja fonctionné diensadre d’une étude antérieure. Il présente

'avantage principal, dans la stratégie élaboréel@aomité d'établissement, d’associer la
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direction de la Sncf directement a la méthodolalgid’étude (I'élaboration du questionnaire)

de maniére a ce gu’elle ne puisse ensuite en d¢entes conclusions au motif de questions
orientées ou incomplétes. Le recours a des expetésieurs se justifie aussi de ce point de
vue. Enfin, la direction est la seule a disposerfidnier des adresses triees par catégorie
professionnelle ; son implication dans I'étude édmtc aussi indispensable pour la phase de

réalisation de I'enquéte.

Le dispositif de pilotage de I'étude devait donpaiédre a plusieurs préoccupations au centre
desquelles figure I'importance accordée a la Iégié des conclusions. Les questions que se
posaient les représentants du personnel et lestifbjgu’ils se fixaient n’étaient pas définis
de maniere précise, le cahier des charges indiqiigapiement que I'objet de I'étude était de
« mieux comprendre la maniere dont les maitrises@tes de la region SNCF PACA vivent
et percoivent ces profondes évolutions » de la SiQkerture a la concurrence intra modale,
création de Réseau Ferré de France, dimension éanmpp,...). C'est au moment de
I'élaboration du questionnaire que les représestdntpersonnel apporteront une contribution

essentielle.

Nous trouvons la une caractéristique courante deype de demande d’expertise: la
« demande » n’est jamais précise au départ caepgésentants du personnel d’'une part ne
sont pas des « chercheurs » qui ménent une engoéteralider ou invalider des hypotheses
préalablement établies, et d’autre part ils joderjeu du « nouveau syndicalisme Cgt » qui
consiste d’'une certaine maniére a tenter d’'ajusterdiscours et leur activité au plus pres des
préoccupations des salariés, préoccupations gafilsent ou gu'’ils ne sont pas en mesure de

préjuger.

Une fois la demande ainsi exprimée (sujet, modeadpiée) et le dispositif de pilotage défini,
le premier travail, qui engageait une collaborattioite entre les consultants intervenant sur
la mission et principalement Daniel et Edouard,ststait en I'élaboration du questionnaire.
La encore de maniere traditionnelle et courantereulenait aux experts de faire une
proposition de questionnaire sur la base de lagu2éiniel et Edouard puissent intervenir.
Cette premiere collaboration « effective » a abaulh rédaction successive d’une douzaine

de questionnaires.
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La premiére version du questionnaire proposé macdasultants élargissait le sujet principal
de I'enquéte (le point de vue des agents de nestrd des cadres sur les évolutions de
I'entreprise) a des questions qui concernaient detivité professionnelle, leur carriere, leurs
conditions de travail, leur avis sur leur activgéofessionnelle (avec des sous chapitres
concernant I'emploi, I'organisation du travail,reconnaissance), la défense des leurs intéréts
professionnels (incluant le rapport au syndicag) pkojet de questionnaire se terminait par les
caractéristiques socio-démographiques (sexe, ammtien familiale, niveau de dipléme,

situation professionnelle des parents).

Les discussions avec Daniel et Edouard ont condudes modifications du projet de
guestionnaire sur un certain nombre de points.’éisémble des thémes abordés par le
guestionnaire a été validé, certaines questiongtémeclassées, d’autres ont été ajoutées pour
tenir compte de la situation actuelle des agentsakrises et des cadres a la Sncf, d’autres
enfin ont été reformulées. Au total, entre sa péeeiversion et la version diffusée, le
guestionnaire a été enrichi d’'une vingtaine de tjues a l'initiative des représentants du

personnel.

Par exemple, dans la partie du questionnaire posianla carriere, Daniel et Edouard ont
suggéré d’intégrer des questions sur le rythme ldmgement de poste et I'évolution de
carriere (« Estimez-vous que le temps passé sguehaoste a été Trop court ? Bien adapté ?
Trop long ? » ; Comment considérez-vous I'évolutdmn votre carriere au sein de la SNCF
jusqu’a ce jour ? Plutot rapide ? Normale ? Pligdte ? »). Dans la partie portant sur les
conditions de travail, le temps de travail, uniquestion dans la premiére version, est devenu
une rubriqgue a part entiére, avec l'ajout d’itenus k& prise des jours de RTT (dans un
contexte ou les cadres de la Sncf avaient en pergpda possibilité de se les faire racheter)
et sur les astreintes, le travail de nuit et leatiohe (fréquence et type de contraintes qu'ils
peuvent représenter). La rubrique sur I'autonométéaenrichie de questions sur la mise a
disposition par I'entreprise de téléphone ou/etr@idur portables, en demandant aux agents
de maitrises et aux cadres de se prononcer swardetére de liberté ou de contrainte que

prenaient pour eux ces « outils de travail nomades

La formulation des questions a aussi fait I'objet tbmbreux échanges, a commencer par
celles portant sur l'activité professionnelle : coant formuler des questions fermées qui

permettent a tous les agents de maitrises et ddsusdres de se situer dans un métier, avec
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ou sans fonction d’encadrement, avec ou sans reapiité hiérarchique, dans des domaines
treés divers, tout en constituant des catégoriesndgnt aux hypothéses que développaient les
représentants du personnel sur les conditionsaglaitmotamment. L’apport de ces derniers a
permis d’identifier les principaux éléments consgiit des fonctions exercées par les agents
de maitrises et les cadres en utilisant les teantgels dans lesquels les cadres pouvaient se
reconnaitre. Par exemple, ces catégories peuveater une équipe sans étre dans la ligne
hiérarchique ; il fallait donc dissocier les quess sur les fonctions d’encadrement des
guestions sur I'appartenance a la ligne hiéraraige que les experts n'avaient pas fait au
début, faute de connaitre I'organisation de I'euige. Dans la reformulation, I'objectif était
bien entendu d'utiliser le vocabulaire utilisé pas agents de maitrises et les cadres ou
décrivant leurs situations professionnelles. Petteanéme raison, le questionnaire a été testé
par Daniel et Edouard auprés d'un certain nombreledes collegues. Par ailleurs, la
discussion entre les experts extérieurs d‘'une pamjel et Edouard d’autre part, a permis de
compléter I'enquéte par questionnaire avec degtgns aupres d’'une vingtaine d’agents de

maitrises et de cadres.

Il faut souligner que c’est a I'occasion de ceitedssion sur le questionnaire qu’est apparue
explicitement la fonction de communication de I'eétg. Ce n’était pas certes une découverte
pour les experts, qui savaient par expérience qut tenquéte de ce genre menée par des
organisations syndicales permet d’entrer en comraet les salariés, mais dans ce cas précis,
la nature et la formulation de certaines questiensont été modifiees : sur le «juste
déroulement de carriere », l'avis sur « I'avenir ldmtreprise », la « défenses des intéréts

professionnels », le « rapport au syndicalismerepample.

Hormis l'aide matérielle (impression et envoi desestionnaires), les représentants du

personnel ne sont ensuite pas intervenus dansdaldénent méme de I'étude.

Dans la discussion qui a suivi la présentation awsclusions, les réactions de Daniel et
Edouard ont été de deux ordres: la confirmationcddaines de leurs hypotheses et

I'étonnement par rapport a certains résultats.

Les hypotheses confirmées par I'enquéte concemaiaimment l'inquiétude que soulevent
aupres des agents de maitrises et des cadresolesians actuelles de la Sncf. Outre le fait

gue ces évolutions les conduisent a un surcroitadeil pour compenser les modifications
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incessantes des organisations, elles sont analys¥ekes cadres comme insuffisamment

préparées et pas forcément a la hauteur des eajpgxiels la Sncf est confrontée.

Certains résultats les ont par contre étonnés, ldona d’ailleurs conduit au lancement d’une
étude I'année suivante : «le rapport entre traghikanté », les deux tiers des personnes
interrogées considérant que «les conditions dasguklles elles exercent leur activité
professionnelle met en danger leur santé » ; l& miscause de la sécurité des circulations,
compte tenu de la dégradation de la qualité duairavle niveau de satisfaction
professionnelle exprimée, qu’Edouard et Daniel iheagnt pas a un niveau aussi €leve. Sur
tous ces points, nul doute que les représentanpeihonnel se sont construit, a I'intérieur de
leur organisation syndicale, de nouveaux savoirs lgsl aident a réaliser leur activité

militante.

Conclusion : RP et militantisme, deux activités ektension

Dans les propos de nos interlocuteurs RP, un RiPéttei un militant pour l'efficacité de son
action au sein des IRP. Etre militant signifie joger a la production d’une analyse
collective des situations, s’appuyant sur des valgartagées et un cadre analytique de

référence.

Au niveau individuel, chague RP n’a pas pu sépeagayui reléve de son activité militante et
ce qui reléve de son mandat de RP, mis a partipsgassé en séance. C’est ce qui ressort
aussi de la plupart des interlocuteurs des RP,ngufont pas la distinction entre RP et
militants. «on s’exprime au nom de I'organisation syndicalejtés les déclarations sont
faites au nom de l'organisation syndicale, alorsegdans ces instances, ils sont des
représentants du personnel(représentant de la direction a propos des éu<E). Ou
encore e membre de CHSCT doit apprendre a faire la pags d¢hoses entre les
revendications syndicales reposant sur des congaplssophiques et politiques et ce qui est
de l'ordre de I'amélioration des conditions de tedlvpour faire bouger des choses(sous

entendu il ne le fait pas) (médecin du travail@ps des RP au Chsct).
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De ce cadre général, il ne faudrait pas concluee mandat de RP et militantisme syndical
font toujours bon ménage. S'il est difficile powsIRP de distinguer dans leur emploi du
temps ce qui releve de I'une ou l'autre des aé&syile RP n’est pas tout a fait un militant
comme les autres : il a acces a des informatiorsl@giautres militants n’ont pas (de la part
de la direction, des contacts avec les experts, dtcencontre régulierement la direction (au
moins tous les trois mois pour le Chsct, tous lessnpour le CE, sans compter toutes les
discussions informelles), il doit développer daguanentaires, donner un avis ; etc. Le risque,
identifié par la CGY, est de voir le RP se couper de la vie syndicalelexenir un

« technicien du CHSCT » ou un homme de dossiersp@int de vue de la CGT, cela
reviendrait & ce que le RP se coupe des « ressourde collectif militant pour ne compter
gue sur les siennes propres, avec le risque gakefirent il ne représente que lui-méme. Illy a
donc bel et bien une tension entre I'activité degRPactivité de militant, repérée par la CGT.
De nos entretiens avec les RP, cette tension @geittyaar un discours critique des RP sur le

fonctionnement syndical. Les tensions portent fusigurs points :

- un manque d’appropriation par I'organisation syatiau travail fait dans les IRP. En
partie, l'origine en incombe aux RP eux-mémes, mgiréalisent pas de comptes
rendus syndicaux des séances, ne transmettenépaddrmations aux militants. Un
séminaire qui s’est tenu en avril 2008 pour réfileakiec les responsables syndicaux
CGT sur le fonctionnement syndical a par exemple riemonter le probléme du
mangue d’informations sur ce qui se passe au CRuiBgle secteur CGT réalise des
comptes rendus des séances du CE, comptes rendogésnaux syndicats pour
distribution aux militants et aux salariés. Mais, dela du probleme relatif a la
diffusion de comptes rendus, se pose une difficudtétive au partage de dossiers :
«comment tu fais partager aux militants et aux cimextsi», «le plus difficile c’est de
faire partager», reviennent régulierement dans les propos des RP

- cette question du partage renvoie au fait que lledatade RP modifie quelque peu le
point de vue syndical de chaque RP, par exempterdeendications considérées
comme prioritaires. Le RP peut se trouver en paitadx par rapport a son

organisation. Ainsi, dans la formation de RP au dfhdeux jours entiers sont

L. par exemple I'accent mis dans la formation des RP au CHSCT sur le lien entre vie syndicale et CHSCT.
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consacrés au theme de la santé au travail. Daiosnteation, ce theme fait figure de
guestion centrale qui doit articuler 'ensemble dmgendications les unes aux autres,
ainsi que le rapporte le responsable de la formatidOn va se battre sur les salaires,
on va se battre sur les conditions de travail, alque le sujet c’est tout le méme, c’est
la santé au travail, puisqu’on est d’accord pouredgue, quand on a un mal vivre et
tout, qui est une part du travail et une part dugsomnel, on peut ramener a si on a
des salaires qui ne sont pas au niveau, si on reib&e pas, si on se soigne mal, on
a une mauvaise protection sociale, un logemeng@&ides mauvaises conditions de
transport, on ne peut pas étre bien au travail ®tne peut pas étre bien a la maison.
La question de la santé, je milite en disant qsicla question centrale de toutes nos
revendications» (Frangois). Or, ce RP reconnait que syndicainoe n’est pas un
theme qui est repris. Lui-méme développe un argtarenplus proche de celui des
experts aupres des Chsct que nous avons rencadtréssponsable syndical raconte
pour sa part comment sa responsabilité d’élu I'ado@ a faire preuve d’'un certain
pragmatisme alors qu’il comprend que ce soit diffipour les « camarades sur le
terrain » : «e pragmatisme commence a partir du moment ou anpas pu faire
supprimer le projet et qu’il S'impose a nous. Péaimilitant que j'étais il y a 15 ans,
c’est difficile a avaler parce que si c’est pas lmest pas bon. C’est plus facilement
entendable pour moi maintenant, mais je comprendgs g soit difficile pour les
camarades sur le terrain qui le subissent tousjdess. C’est I'expérience, « tu vis

avec la verité des prix ! »

le fait que I'organisation syndicale transforme R# en « spécialistes ». Méme s'il ne
s’agit pas de nier les connaissances spécifiguespguvent développer des RP, ces
connaissances doivent étre diffusées autant que $ai peut. C’est la que militants
comme RP doivent s’engager dans un travail d'ap@bpn (on revient au premier
point).

Derriere cette critique du fonctionnement syndisal trouve aussi un constat sur la

transformation du militantisme, notamment avecrivge de militants récents. Outre un

moindre investissement en temps, abordé ci-avardgemble que les nouveaux militants

n'aient pas d’analyse politique et peu de cultureldbat.
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Cette transformation du militantisme se traduireiour par une autre conception du mandat
de RP, en particulier par le fait que les RP récertravailleraient moins ». Plusieurs RP ont
ainsi regretté que I'équipe CGT au CE ne fonctiophes aussi bien qu’avant. Un expert au
CHSCT a quant a lui pu trouverdramatique la baisse de niveau. Il y a beaucoup de
représentants, donc beaucoup de postes a foureimdins en moins de militants. La base
d’effectifs réduit, la base de militants est encphgs réduite, le nombre de postes a pourvoir
est a peu prés le méme.... Ceux qui sont au CCEHa&R sont trés bons, ceux qui sont au
CER, ca va mais pas pour toutes les OS. Au CHSEdi, terrible. Le secrétaire du CHSCT
de.... est a la limite de I'alphabétisation, et cest’pas un jeune immigre, c’est un provencal

de 45 ans, avec 20 ans de militantisme. Avangxigfiquait la vie ».

En tout état de cause, il ne faut pas négligerala ge la personnalité qui faconne aussi la
maniére dont le mandat va étre tenu. Comme le gga&ei médecin du travail, confortant la
maniére dont chacun d’entre eux se définihais aussi ce que nous avons pu constater,
« Francois est tres préventif, tres tres préventijuste titre d’ailleurs. Chacun a son petit
dada en quelque sorte. Edouard, c’est plus le $apiaest derriere, la défense du salarié
pour le sortir d'une mauvaise passe, montrer unsgiwssocial quand un agent est en
difficulté. Je ne dis pas qu'il n’était pas orienigques professionnels, mais son dada c’est
plutét le social. lls se sont peut étre partagéstlemes entre eux, c’est possible, je parle de

mon Vecuw.

>2 Voir les monographies de Francois et d’Edouard
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Contenu de chaque monographie

Chaque monographie s’ouvre par une phrase de smthé illustre ou synthétise la maniere
dont le représentant du personnel caractérisengdido ou sa maniere d’agir en tant que RP.

Elle s’organise ensuite autour des points suivants

- présentation du représentant du personnel : ageerareté a la SNCF, parcours
syndical, mandats exercés, intérét du RP danglke cke I'étude

- représentation de la fonction de RP,

- sources et type de savoirs détenus par le RP,rdprepre point de vue et du point de

vue de ses interlocuteurs le cas échéant
- mode de construction de ces savoirs, selon le RP
- apports du RP, selon le RP et selon ses interlosytke cas échéant.

Les monographies sont ponctuées d’extraits destants réalisés avec les RP entre février et
mai 2009.
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Daniel, élu au CE, cadre ayant conservé une actigprofessionnelle

Notre premiére rencontre avec Daniel date de 2806ée ot un élu du CE, Edouard™2
monographie) nous a contacté pour nous confiernaission sur le rapport des maitrises et
cadres cheminots de la région SNCF PACA a leuvigetprofessionnelle. Daniel étant a ce
moment la président de la commission encadremi&st, & lui que revenait la responsabilité
de piloter la mission : organisation et animati@s déunions du comité de pilotage, réponses
aux questions des experts, communication des afsulte I'étude. Dans les faits, c'est
Edouard qui a principalement joué ce rbole, Danigpasaissant plutét en phase

d’apprentissage sur ces différents points.

L’intérét de retenir Daniel dans le cadre de céttele reposait sur le fait qu’il soit cadre, non
permanent de l'organisation syndicale, avec unelitaijion dans le syndicat et dans des

mandats de RP qui s’est interrompue a certainesdesy.

Résumé du parcours professionnel et syndical

(en gras, les responsabilités en cours)

1984 Entrée a la SNCF niveau agent de maitrisean22

1987 Réussite a 'examen de chef de district apmaass de formation interne
Adhésion a la CGT

Suivi de la formation «accueil des nouveaux symédg», seulg

U

formation syndicale suivie

1989-1991 ler mandat de DP
1991 Secrétaire du syndicat de Cannes
1992-1997 Absence de toute responsabilité pouonaiprofessionnelles (nouveau

poste, passage dans la catégorie cadre en 199¢hditales (« périod

D

de purgatoire » liee au comportement durant le ram@nt de 1995)
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1998-2000 DP cadre suppléant

2000-... DP cadre titulaire

2002-2004 Elu suppléant CE, colleége cadre

2003-.... Délégué catégoriel a la notation

2006-2009 Elu titulaire CE, college cadre ; présidie la commission encadrement

Candidat au CE, college cadre, aux élections des r2@09 ; non réélu

quelques voix prés

La production d’'un savoir collectif grace a des @nbges au sein d’'une équipe qui partage les

mémes valeurs

Parcours professionnel et syndical

Le parcours professionnel de Daniel (47 ans, 25 diascienneté a la SNCF) s’est
intégralement déroulé au sein de la SNCF, ou ilesdté a 22 ans, apres deux ans de
préparation aux concours d’entrée en école d’irmérau cours de laquelle un enseignant lui
a suggéré de tenter aussi le concours SNCF dedehdistrict. Il s’est syndiqué a la CGT 3
ans apres son entrée a la SNCF (apres la réussltexdamen de chef de district), pour des
raisons qui tiennent a la fois a son parcours peedo— en particulier le fait d’avoir habité
dans le Nord de la France au moment de la cris&rsigiqgue, occasion de manifester sa
solidarité avec des ouvriers touchés au coeur dgiiciit la tradition du nord de la France —
et aux rencontres professionnelles — étre nommg darétablissement fortement syndiqué a

la CGT, jusqu’au plus haut niveau de la directier’établissement.

«Dans le nord j'ai été sensibilisé au fait politiqueu fait de se mobiliser pour des idées, de

ne pas rester les deux pieds dans le méme sabotlomt aprés de tomber dans un

établissement ou il y avait des délégués, mémevaawnrégion, le fait de se bouger pour la

cause des autres, quand on m'a demandé de partjgipietrouvé ca logique. »
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Cette sensibilité au fait politique ne s’est pasoagpagnée d'une adhésion a un parti

politique.

L’expérience syndicale de Daniel, que ce soit dn de I'organisation syndicale ou dans

'exercice d’'un mandat électif, n’est pas continag, moins dans la premiére partie de sa
carriere, ce qui constitue une spécificité par oapp la plupart des RP au CER de la méme
génération de Daniel que nous avons rencontrésie@méme de ceux auxquels on va
s’intéresser plus spécifiguement. Daniel n’estalie jamais devenu permanent : il a toujours
exercé mandats et activité professionnelle. Sesdatarcomme €élu au CE, suppléant puis
titulaire, sont relativement récents (2002, soitats aprés I'adhésion syndicale) et forment
une expérience de 5 ans relativement courte pgorapux deux autres élus dont on décrira
'expérience. Il n’a suivi aucune des formationstdeees aux élus de CE et la seule formation
syndicale a laquelle il a participé concerne I'astdes nouveaux syndiqués, peu apres son
adhésion syndicale. Enfin, Daniel est cadre, orravgtus loin les implications de cette

gualification au sein de I'équipe des élus CGT &u C

L’exercice du mandat

L’engagement de Daniel en tant qu’élu du CE rekvelépart, selon lui, d’'unservice rendu

a la CGT», car, ainsi qu’il I'exprime : je ne savais pas ce que c’était en fait ; je me sui
jamais intéressé au CE, pour moi c’est un truc loéservé a des initiés, je n'avais jamais
trempé la dedans. [...]. on ne sait pas ce qu'ilsdant au CE, ca ne communiquait pas trop
sur le CE, moi ¢ca ne me passionnait pas non plu®pdque on avait les PV de CE, en tant
gue dirigeant syndical, tu les avais 4 ou 5 moigsplard, cela me paraissait loin et pas

forcément intéressans.

Pour Daniel, le mandat de RP au CE apparait comuetgue chose de facile ¢test pas
compliqué non plus ; «malgreé tout, le CE n’est pas une instance d’expitic les dossiers
gui nous sont donnés sont assez faciles d'acje#\ la question « si je dois te remplacer en

tant qu’élu de CE, quelles consignes, conseils tram@smets-tu pour que je remplisse bien
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mon rble de RP », sa réponse a surtout insistdespartage de mémes valeurs sois
curieuse. Il y a un fond commun qui sont nos valeest ce que tu les as ou pas ? Apres si tu
partages les mémes valeurs, moi pour aller de Ik ja passerais par |a, si toi tu as envie de
passer par la, ce n'est pas forcément plus maug@aigutre chose. Il n’y a pas vraiment de
science infuse dans cette affaire la, est-ce qaenent on partage les mémes valeurs, c’est
cela I'essentiel. Aprés, est ce que tu es curieestece que tu as une écoute des autres, est ce
gue tu ne penses pas qu’a toi, est ce qu’on pategmémes valeufs».

Une partie de cette réponse peut s’expliquer pafale que Daniel n'exerce pas de
responsabilité particuliere au sein de la délega@&T au CE, que ce soit en termes de
dossiers a traiter (il a méme pu dire a propogalatl sur les dossiers traités par le CEce«
sont des dossiers qui ne sont pas vraiment lessmiece qu’il faut comprendre comme ne
traitant pas de themes liés a son métier ou adisctlans laquelle il 'exerce) ou de fonction.
Sur ce dernier point, il fait une distinction entreeux qui font tourner le CE, secrétaire,

trésorier, etc. qui eux ne changent pas tout lepgerar_oui la il faut une formatignl y a un

vrai patron » (souligné par nous) et les simples élus, dbmst, et dont le role est de
représenter un métier ou un site. Il garde donc cemaine distanciation vis-a-vis de
I'instance du CE, distanciation dont on trouve érdans l'usage de la troisieme personne du

pluriel pour parler, a certains moments de I'ergretdes €lus du CE.

Ainsi, il analyse son mandat au CE en tant qu'page, au sein de la délégation CGT, son
point de vue de cadre, chef d’équipe en activitéy de fait que les compétences mobilisées
pour exercer le mandat de RP ne lui paraissernatifiques, ni difficiles a exercer. Il s’agit

d'utiliser un savoir issu de l'expérience, des fatibns professionnelles suivies, de sa

pratique quotidienne de cadre.

«Mais la nouveauté pour eux [membres de la délégafiGT au CE], c’est que j'amenais

une dimension, une vision cadre dans une instar@& Gu ils n'avaient jamais eu cette

vision la. Donc une vision un peu manager mais delgu’'un qui pensait CGT, qu

154

partageait les mémes valeurs. La seule différestest dans la maniere d’aborder les
problemes, les angles d’attaque. Je pense qu’'orolué, et je pense y avoir contribué un peu
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ici, c’est le fait de ne pas se dire ‘on va braqlepatron bille en téte’, c’est d’aborder le

\v

s
problemes un peu difféeremment, un peu plus d’asgacnomiques aussi, de se dire qu'il est
logique gu’une entreprise gagne de I'argent. Ddng avait des dossiers que I'on ne pouvait
pas prendre de la méme maniéere. C’est des petiieses comme cela, des facons d’aborder
les problemes a ma maniere, qui n'est pas forcémeui se faisait au préalable, une vision

un peu différente, une vision de I'encadrement

Les valeurs auxquelles Daniel font référence sselpn ses propres termes, deglkeurs
humanistes, morales en fait le respect d’autrui, se battre pour un monedleur, c'est-a-
dire une entreprise plus humaine ou il y a un retsprituel et un dialogue social serein, ne

pas « bosser que pour Ssoi ».

Les sources du savoir et leur construction

Ainsi, le travail de RP lui apparait au premierabcomme un réinvestissement de son travail
et de son positionnement de cadre (qui donne axaiss informations, a un réseau) pour
produire un point de vue sur les dossiers. Du résteapports fonctionnent dans les deux
sens : I'exercice du mandat s’avére passionnantilcdonne accés a tous les dossiers
stratégiques de l'entreprise ; Daniel envisage oersuivre son parcours professionnel en
valorisant ses mandats au CE, qui font de lui, imeau régional, «in des rares cadres a

avoir une vision large de I'entreprise, de ses nu#as et de son fonctionnement

Mais, au dela de cette premiéere expression detéga@lkre €lu au CE s’apparente bel et bien a
un « travail » (« il faut bosser ») sous au moiesxdaspects : il faut y consacrer du temps ;

I'efficacité suppose une organisation du travailemif.

En tant que cadre, le temps que Daniel consactexartice de son mandat est un temps
souvent pris sur le temps personnel, hors travainoi je venais la journée mais je me

dépatouillais autrement, je n'utilisais pas mondital’heures, des trucs que j'ai toujours fait
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comme aujourd’hui. Parce que ce n’est pas parcetgues €lu que tu auras moins de boulot,
on te donne des facilités sur le papier avec déslits d’heures mais bon, je peux prendre
tous les crédits d’heures que je veux, la jourmérg suis pas remplacé, et tout le travail que
jai laissé sur la table le lundi soir, et bien, haercredi matin, il y est toujours. Il n'y a

personne qui est passé en douce derriere moi peysiquer mon boulot

Néanmoins, il fait une difféerence entre génératiemsce qui concerne l'investissement

personnel, que ce soit sur le temps passé ou typdale travail fourni.

«ll'y a un probléeme de génération, ou tu te dévagrps et ame au syndicat, il y en a de
moins en moins, les gens aiment bien s’investismas trop. Il y a des frontieres a ne pas
passer, et moins de travail aussi. Edouard, le mapeller, 134 pages plus la synthese, il
avale les 134 pages. Un jeune aujourd’hui il dibrm il faut que tu me fasses un resumé’, il
faut que tu le pré digeres. La question c’est qulevpré digérer et ce que je vais lui dire. A
partir de ce moment 14, I'échange est moins intga|s et, en fait, on n’échange plus sur le
rapport Keller de 134 pages mais sur la synthesej@i faite moi-méme, donc du coup ily a
de grandes chances qu’il y ait des convergencessAjue d’échanger avec Edouard qui I'a
lu en entier aussi, c’est enrichissant pour I'unpetur l'autre. Aujourd’hui c’est difficile

d’avoir quelqu’un qui le lise, parce gu'en plus dapport Keller, tu as les 200 pages du
rapport Haenel, plus le rapport de Lausanne, plsoi qui sort du rapport Haenel, plus les
débats de la RAF, et tous les discours de Pépylaumite.... Tu peux ne lire que des

rapports.»

Ensuite, Daniel décompose de fait ce temps en mpdeade travail individuel et un temps

d’échange collectif.

Le temps de travail individuel est consacré a maaria lecture des documents. Sur ce point
aussi, on retrouve la facilité évoquée de manidus générale pour parler du mandat :

« Chaque mois au CE tu as ¢a de documenats a liendjméme. Aprés tu as plus ou moins
de facilité, moi je ne suis pas emmerdé, je lig tmsez rapidement, je pose deux ou trois

guestions, j'arrive a me faire une idée Cette lecture permet de construire des questd
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un point de vue provisoire sur le sujet traité eflermet aussi, lors de la phase d’échange
collectif, de faire une analyse de texte en revesabesoin est sur le texte lui-méme pour
discuter de son interprétation, de souligner dagugs que les autres membres du collectif ont

pu ne pas identifier.

Ces documents sont essentiellement les documents par 'employeur pour les séances du
CE. Daniel lit peu d’autres types de documentstragmement a d’autres par exemple qui
liront les rapports parlementaires, les propos#tide lois francaises ou européennes, toutes
publications officielles en fait qui traitent duatisport ferroviaire et de la SNCF. Dans les
lectures plus générales, le seul abonnement ailgesl fidéle est une revue de défense des

consommateurs.

Outre les documents eux-mémes, les autres sowggselles le RP va puiser, selon Daniel,
sont les experts de I'entreprise, les experts dy rG&s surtout les autres membres de la
délégation CGT, avec des registres de mobilisadifférents dans chacun des cas. Dans le
cas des experts, leur intervention est ponctualiepnscrite a certains dossiers, contrairement
aux échanges entre élus CGT au CE (du moins gaadédlégation fonctionnait bien, ce qui
est moins le cas actuellement). Le type de produatst lui aussi différent, puisque seul le

dernier type de travail donne lieu a une productiértablement collective.

Pour ce qui concerne les experts de I'entreprad, désignés ainsi des cadres qui, en interne,
sont spécifiquement en charge de tel ou tel s@es cadres seront sollicités de maniéere
officielle par les élus du CE pour répondre, loesadmmissions économiques du CE, aux
guestions que se posent ces élus sur des dossmmissa leur information ou a leur
consultation. Tous les dossiers ne bénéficientdease travail approfondi en commission
économique, il s’agit en général de dossiers ingndst et pour lesquels la lecture des
documents remis par la direction pose des questomrguelles seuls des représentants de
I'entreprise, spécialistes du dossier (les expests)t en mesure de répondréaur le SPRC

(la nouvelle fagcon de maintenir les voies), on @seppleins de questions, on dit « il y a ¢ca ¢ca
et ca ». Voila les questions que nous posons, @ossvoila un peu comment ¢ca marche et on

devrait les creuser parce l'instance pléniere nenpet pas de creuser les dossiers. Il faudrait
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gue I'on fasse une commission économique. Il fanvaincre le directeur, il ya ensuite une

commission économique dans laquelle intervienrenéxperts locau.

L’apport des experts auprés du CE n’a été évoqoétapément, contrairement aux deux
autres types. Ce sujet a été abordé a partir djuestion de Transversales sur le processus de
décision qui a conduit a la réalisation d’'une étsde les maitrises et cadres. Dans ce cas
précis, I'appel a des experts a été motivé pareuatirment de I'Union fédérale des maitrises et
cadres CGT (UFCM-CGT) en PACA d’étre déconnectéaltntes des cadres. L’apport des
experts a été de mettre en évidence ce que lesscpdinsent, a travers une enquéte par
guestionnaire, et de produire une analyse et ddespde réflexion que seuls on n’'aurait

jamais eues du fait notamment d’une ouverture sur ce quasse a I'extérieur de la SNCF.

Les echanges avec les autres élus CGT au CE ontcpdte les réunions préparatoires aux
séances plénieres du CE, réunions qui réunissestus titulaires et suppléants. Il s’agit d’'un
temps d’échanges dont la richesse repose, selorelDanr trois types de savoirs portés
individuellement : la connaissance des dossiemmiter, qui releve du travail personnel de
chacun ; le point de vue issu de I'expérience mitmnelle ; le point de vue du collectif

syndical représenté, qui suppose que le RP ngpeesente pas que lui-méme.

Chaque individu est porteur de cet ensemble. Lasetiries autres ne produisent rien tant
gu’ils ne sont pas mis en confrontation au seitigpiipe. Ainsi, un autre type de savoirs va
s’élaborer au cours de la phase d’échanges cddleain savoir collectif que chacun
s’approprie durant I'échange et qui va modifierdasoirs individuels.

« L'intérét de 'amalgame précédent, c’est qu'il rdyplus de cadre, d’exécution, d’agent de
maitrise. Il y a un vrai travail d’équipe et chacapporte a I'autre. Parce que celui qui est au
Matériel, il tapporte la vision du Matériel que niarrives pas a imaginer parce que tu n’es
pas dedans. Et toi tu amenes une vision de dirigdanité que les autres ne connaissent pas
parce qu’ils n'ont jamais été dirigeant d’'unité. 8¢ cet échange, parce que tout le monde a

lu les 64 pages du dossier que t'as filé I'entregritout le monde en sort enrichi
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Cette phase d’échange est aussi une phase d’'appaga.

«Ben japprends. Tous les dossiers dont ce n'estnpais meétier proprement dit, japprends
aussi. J'apprends en écoutant les autres et enmiates questions, parce que je suis curieux,
méme en dehors du truc je dis ‘tiens j'ai pas liempris ce truc la, explique moi parce que
ce n'est pas mon métier, explique moi ce qu’estoummée de service’. De maniére générale
les gens ont toujours envie de t'aider pour quedmprennes bien, donc petit a petit tu te

construis tout seul en t'aidant du savoir des asitre

Cette phase de confrontation a deux objectifs tirsone analyse partagépii puisse étre
diffusée au sein de l'organisation syndicale. Quand igjit’des réformes, cette analyse doit
permettre de trouver ce que l'entreprise ne vest giee et de projeter le projet dans son

application concrete de maniere a en identifiefdédkes, les aspects problématiques.

L’intégration de Daniel au sein de la délégationTC& commencé dés le premier mandat,
alors méme qu'il était suppléant et non titulaielle n’était pas gagnée d’avance dans la
mesure ou c'était la premiére fois qu’'un cadre etiviégé, donc pas complétement dédié a
l'activité syndicale, y participait. La suspiciorue selon lui, une telle position pouvait
susciter aupres des autres membres a pu étre ¢g@aée au fonctionnement spécifique de
« I'’équipe CE » qui forme une « équipe a part »sdarCGT. Cette spécificité de I'équipe CE

repose sur plusieurs parametres :

la fréequence des réunions du CE (une fois pas maisimpliqgue un contact régulier

entre élus

- une durée de mandat suffisamment longue (2 ansspoupremier mandat, 3 ans pour

le suivant) qui permet de dépasser les apparentasse le temps de se connaitre
- un nombre d’élus pas trop important

- mais surtout I'animation du collectif par le seaiéd de secteur. Rour avoir un
collectif, il faut le créer, ce qui suppose des regles et une rigueur adgidamement,

soit, selon Daniel : la convocation de réunionspgrétoires, l'exigence d’une
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présence réguliére aux réunions, bosser les desdieutes choses qui se perdent

progressivement.

« Le fait que I'on se voit souvent, tu passes I'appae. Parce que au début tu choques, sur
le long terme tu t'apercois que si tu dis celast’eas pour emmerder le monde mais qu’ily a
peut étre effectivement a gratter. Comme un madda¢ deux ans, on est obligé de se
supporter pendant deux ans, donc les opinionsetgrhps d’évoluer, sur les uns, d’éliminer

le premier abord, de creuser. Tu finis vraiment f@amer une équipe, on a fini par former

une équipe» [...]

L'apport du RP a I'employeur, selon Daniel

Ainsi, pour résumer, les qualités d'un bon RP retéat de sa capacité de travail (passer le
temps nécessaire pour lire les dossiers, en extaie synthese et des questions), de I'écoute
et de I'échange avec les autres membres de laaliglegpour I'essentiel. Au sein de ce
collectif, une personne se distingue néanmoinsattudes qualités spécifiques qu’il lui faut
manifester : il s’agit du secrétaire de secteurfaitude sa fonction de créateur de collectif.

bY

Mais la capacité a mobiliser les ressources indelie et collective de I'expérience
professionnelle ont aussi leur importance en ce djaeres les propos de Daniel, elle fonde la
pertinence du point de vue énoncé, laquelle neosstrit pas uniqguement sur les résultats
aux élections professionnelles mais suppose atise chncrée dansla vraie vie», «les
deux pieds dans le ballast C'est en effet ce raccordement a la vraie vefgnde, selon
Daniel, 'apport des €élus au patron, et donc lacég a transformer les choses.

« Daniel : Des fois tu amenes de vrais problémes, que le patfa pas vus, par notr

[{))

expression, parce qu’'on n'a pas le méme mode dexiéh, le méme raisonnement, on va
jusqu'au fond des choses, on voit plus le cotétikggemains », le coté ouvrier. Ne pas

regarder que les grandes masses salariales, les tias chiffres.
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Transversalesdonc tu penses que, en tant qu’élus, vous appartedirection des élémenis

gu’elle n'aurait pas sans cela ?

Daniel :oui si on a encore les deux pieds dans le balbast

En dehors des discussions informelles avec lesgudis lors de I'exercice de son activité en

tant que cadre de I'entreprise, la mobilisatioriade vraie vie » se fait de plusieurs manieres :

- la mobilisation du réseau de militants. L'idéal gse ce réseau soit suffisant pour
permettre aux €lus un exercice des mandats etedpsmnsabilités syndicales sans se

couper forcément du métier.

« Parce que le souci qu’on a aujourd’hui, c’est\wbar des élus dont le métier est d’étre €lus
et qui peuvent perdre ce c6té connaissance dede wie. Certains disent ‘le guichet le
guichet le guichet’, tu les mets aujourd’hui auahet, ils seraient perdus. Avec la tarification
qui a changé, internet, le rythme des clientsnitant pas vécu ce truc la. Justement un des
soucis forts que I'on a, c’est qu’on devrait toesd tourner les équipes plus orientées vers la
vraie vie. Mais pour étre ancré dans la vraie \ga, voudrait dire qu’il faudrait qu’il y ait
plus de monde qui milite, de maniere a ce quedibmoins besoin de solliciter des individus

donnés, sans forcément les couper de leur métier

- les réunions avec le personnel. En ce qui condemagents de maitrise et les cadres,
TUFCM-CGT PACA est en train d’évoluer sur ce poiselon Daniel, en multipliant
les occasions de rencontre, pas uniquement sowusefa’heures d’informations
syndicales, mais aussi sous forme de rencontréea@r¢ du déjeuner. Pour organiser
ces rencontres, tout comme pour animer des réursgndicales, Daniel dit en
'occurrence utiliser les formations au managemguil a recues de I'entreprise,
considérant que ga marche partout parei#. Ces rencontres sont une occasion de
recueillir 'avis des cheminots, c’est en tout c@snme cela qu’elles sont congues
dans certains cas, ou la CGT apparait comrperteuse de valeurs mais pas de
solutions». En effet, les syndiqués sont minoritaires chesz cadres, il est donc
nécessaire d'élargir la discussion au-dela du téskamilitants pour que la CGT

puisse dégager un point de vue en phase avecdescupations des cadres. L'autre
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aspect est de favoriser une appropriation collectles enjeux. L'exemple cité p
Daniel concerne une réorganisation prévue poupreshains mois (la suppression
la direction régionale de l'ingénierie, pour ladaalne réunion avec des cadres a

ar
de
été

organisée a I'’heure du déjeuner). Le manque d’gg@tion collective peut conduire

la CGT a « planter » un dossier. Le cas cité dsi de la réorganisation du fret :

CGT avait raison sur le fond de I'analyse, notamineeninsistant sur le fait que, po

la

ur

la direction, ce dossier avait une valeur expérialerpour la suite des réorganisations

gu’elle comptait engager dans les autres Activiébranches. Néanmoins, I'analyse

n'a pas été partagée avec les cheminots.

- la mobilisation du réseau des RP. Ainsi, par exemphaniel échange avec d’autres

DP cadres du réseau sud est les questions / ré&ppasées lors des réunions
délégués du personnel cadres. De ces échangestiié @ine conclusion relative a

de
la

similarité des réorganisations et des préoccupstian-dela des questions de forme et

de présentation. Cela lui permet de se constitmenue d’ensemble.

- la participation a d’autres instances, en l'ocauceela commission de notation, qui

permet d’'une part de se faire connaitre, d’autm, @@ travaillant les dossiers, de

développer une connaissance des situations del tdéeuatres cadres dans I'entreprise

sur la région PACA, qui ne sont pas du méme maqtierlui.

Néanmoins, rien ne remplace, aux yeux de Daniégitele travailler avec les collégues et

partager leurs conditions de travail.

« Sachant que si je m’investis plus [dans le syn{litatlégitimité du militant de base, je r

l'aurai plus. Donc je vais perdre énormément. Jesyzerdre la proximité avec les collégue

Quand je rencontre quelgu’un, il me parle de sesbfgmes, j'ai les mémes. Il y aura u

frontiére, obligatoirement. Je I'écouterai attergiaent, il pensera « il m’écoute mais |l
sait pas ce que je dis. La difficulté que jaie i&,ne la ressent pas pareil ». Alo
gu’'aujourd’hui je peux avoir une vraie empathieewraie écoute, parce que je peux mé
apporter des solutions. Je ne pourrai pas demaiastcsdr, et ils ne peuvent pas t

démontrer le contraire. Aller contrdler un trainon a beaucoup de contréleurs quand mé

— ils ne pourraient pas le faire, ils sont larguss métier. Ils ont une image trés déform

parce gue tu convoques les secrétaires de syndjaaeux ne travaillent pas forcément

de

1€

ne
ne
IS
’me
ne
’me

ée,
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La transmission aux cheminots

Outre les réunions et heures d’informations syrégalont il a été question, la forme
principale d’échange avec les cheminots est lesstr&n général, ce n’est pas Daniel qui les
rédige, considérant qu’il est «nul en revendicatifc’est-a-dire dans la traduction en
« langage CGT » de ce qui a pu sortir d’'une réumjoelle qu’elle soit. La spécificité du
«langage CGT » est de pouvoir faire référence difitérents textes de la CGT et a
I'historique des revendications. Il est du resstw$ syndicalistes (c’est-a-dire de ceux dont
c’est le métier d'étre au service de I'organisatgymdicale). Pour Daniel en tout cas, ce
langage lui apparait parfois comme une « langusode» qu’il n’aime pas lire.

Edouard, élu au CE, secrétaire régional de la CGTadministrateur salarié de la caisse

de prévoyance et de retraite des cheminots

Edouard a été choisi du fait de la longueur de esqrérience en tant qu’élu du CE et de la
place particuliere qu’il occupe au sein du sect€@T : certains RP rencontrés parlent de
« méthode Edouard » pour exprimer I'empreinte culiiissée dans le fonctionnement du CE
et du secteur CGT ; de nombreux militants actuedlgmen position de responsabilités
(administrateur salarié de la SNCF, président ammamission économique du CCE, trésorier

du CE, secrétaire général du secteur, etc.) onrt Bgpérés » par Edouard.

Edouard est actuellement en position de retradtifetlans le fonctionnement du CE : |l
n'occupe plus de poste de gestion du CE et nedaergiis de commission ; il a déménagé son
bureau du CE vers le secteur. Il s’agit néanmoing detrait « relatif » car il continue a
alimenter de questions les séances pléniéres d(8Ch des questions proviennent de lui,
selon plusieurs élus du CE); il dirige, méme ®st’officieusement, I'étude santé que
Transversales réalise actuellement pou le CE. Colardi Isidore a propos de Edouard| «
dit je vais faire et, si tu le suis pas, il a dégt ! ». Ce souci de I'efficacité est un de ses traits
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caractéristiques, avec une certaine discrétiong&nt syndical, €lu au CE, il ne fait pas

partie des « grandes gueules ».

Résumé du parcours professionnel et syndical

(en gras, les responsabilités en cours)

Mai 1979 Entrée a la SNCF a 21 ans
1980-83 Secrétaire de la section syndicale desd@ents de trains
1982-1983 Elu dans les premiers CE (327 CE)
Suivi de la formation syndicale niveaux 1 et 2
1983-1990 Secrétaire général du syndicat des cloésnile Marseille
1984-1985 Suivi de la formation Analyse plurididitipire des situations de trava
(DU)
Suivi d’'une formation du Parti communiste
1985-.... Elu au CE régional
1995-2001 : Secrétaire du CER et élu au CCE
2001-2009 : Président de la commission logement
2001-2006 : trésorier
1990 Responsable au secteur fédéral
1990-1995 Secrétaire régional des contréleursadtestr
Membre du collectif national des agents de trains
1996-... Secrétaire de secteur, permanent
1996-2001 Membre de la commission activité sodidiérale + bilan social / emplo
2001 Suivi d'une formation a la psychologie en eéoiglividuel de formation
2004-... Administrateur au comité régional solidarité
Administrateur de la Mutuelle des cheminots
2007- Représentant syndical aux DP cadres
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Responsable régional de 'UFCM

2008 Suivi d’'une formation syndicale « salairepretection sociale »

2008-... Administrateur salarié de la caisse de préyance et de retraite

Membre de la commission sociale fédérale

Pour étre plein et debout, il faut que je m’occuaigetout ce qui fait la vie

Parcours professionnel et syndical

Edouard est entré a la SNCF il y a 30 ans comméd@tear. Pendant 17 ans, il a mené
conjointement sa carriere professionnelle et saivigc de militant a la CGT qu’il a
commencée des son embauche, avant méme détrariséul Il a rapidement pris des
responsabilités, d'abord dans la section syndickds contréleurs, puis au syndicat des
cheminots de Marseille, dont il devient secrétgiéaéral 5 ans aprés son entrée a la SNCF.
Trés rapidement aussi, il est élu au CE, des latiore des premiers CE a la SNCF (en 1982,
327 comités d’établissement, puis, aprés actiojugtice et négociation, création des comités
d’établissements régionaux). Depuis 1982, il adorg été élu au CE, ou il a occupé plusieurs
responsabilités dans le cadre de ce mandat: prédside commissions (économique,

logement), secrétaire, trésorier.

Edouard est permanent depuis 1996, année ou des®nu secrétaire de secteur, siégeant
dans des commissions fédérales et élu au CCE.«ltoajours refusé les responsabilités
nationales pour étre en contact en bas avec lemotas, distribuer des tracts a la direction,

faire des ag, il faut que je sois sur le terrairgatm’enrichit parce que je vois le réel

Les racines de I'engagement militant de Edouartir@event dans sa famille ; ses parents,
ouvriers d’origine espagnole, étaient des militacwsnmunistes et lui-méme, a 16 ans, a
adhéré au Parti communiste (il est toujours mendor®C, dans les structures cheminotes).
Etant militant, il a ainsi été rapidement repéreélpa « copains » a son entrée a la SNCF. Son
engagement syndical est « au départ politique H, @tplique ainsi I'emboitement de ses
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différents engagements :Moi je fais de la politique pour changer la sociéénc je fais du
syndicalisme parce que dans I'entreprise, cela pamsssi par 13, trois, en attendant que I'on
change la société, il y a des gens qui galérentdemmilite au Secours populaire, et je crée

des assocs, je mets des gens en piste

Edouard décrit son entrée a la CGT dans une sesyimficale « assez corporatiste »par deux
événements ou il a montré sa capacité a ne passserl faire, contre les militants mémes,
avec le soutien d’'un ancien. L’'entrée a la SNCFaassi décrite par lui comme I'entrée dans
une famille : «Ce qui m’a botté d’entrée, c’est que jai trouvé temrain social, de débat,
organisé. Apres les copains de la CGT ils m'on€rép. et plus loin, «d’avais une culture
familiale forte, quand je suis arrivé chez les cheats & Marseille, c’était ma famille, je suis
chez moi, quand je viens la jai ma serviette,yes €£hez moi, les dessins des petits qui sont

partis avec le Secours,..».

L’exercice du mandat

Le mandat au CE pour Edouard n’'a pas été un cheigadpart ; il y a été poussé par le
secrétaire de secteur de I'époque, qui souhaitaitdnfier, au départ, la responsabilité du
secrétariat de secteur. Edouard a refusé car liasbrester « au train ». Mais le secrétaire de
secteur n’a pas laché I'affaire :er gros ils m'ont dit ‘tu n’as pas le choix’, lagssion, je
suis devenu secrétaire de CE. Dans tout ce parcpétas toujours €lu du CE, pour une

raison ou pour une autre.

Mais Edouard n’a pas regretté cette orientatiopaile de son mandat d’élu de CE de maniere
enthousiaste (gour moi le CE, ca a été extraordinaisepuis plus loin « jaeu une chance
extraordinaire»), considérant que ce mandat lui a donné des msogeur se battre sur ses
valeurs (il est revenu la-dessus a plusieurs regyist lui a donné des occasions de rencontres

qui I'ont enrichi, des «encontres de sa vie.
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Les moyens auxquels Edouard fait référence sonpldsieurs types (il ne fait jamais
référence au temps), qu'il s’agisse de faire rénlies études, salarier un économiste (le CE
SNCF PACA est un des rares CE de la SNCF a s'@joing, depuis sa création, les services
d'un « économiste » salarié), fairedes centres de vacances, des jeux sur I'histoie de
cheminots, on a sorti un livre». Les moyens sont donc traduits par Edouard remete de

réalisations permises par ces moyens.

Les rencontres sont incluses dans ces moyens dexggeuard fait référence, mais elles sont
distinguées en ce qu’il a insisté sur les appauts @gs rencontres ont constitués pour lui. Ce
sont pour I'essentiel des rencontres dmpains» a qui il a «ris des choses et qui ont
enrichi ses connaissances, a commencer par laagi@méde militants avec qui il a commencé
a militer a la SNCF, maintenant tous partis a teare, et qui lui ont inculqué une « culture de
débats ». Les rencontres avec des cadres et adeedton sont aussi citées dans la liste a la

Prévert des moyens.

Cette rapidité dans la prise de responsabilitédisgies fait de lui un « grand frere » pour de
nombreux RP et militants pourtant de la méme géoérgue lui ou quasiment, a qui il sert
de référence. Lui-méme se considére plus procheglgens maintenant partis a la retraite
gue des militants encore en activité, sans ménlerpdas plus jeunes que lui. Ce décalage a
failli lui faire tout abandonner il y a trois ou @jwe ans car peut étre que je suis pas objectif,
aujourd’hui je ne m’y retrouve pas. Il y a touteeupériode la, je ne sais pas si c'est la
cinquantaine, le départ de la génération de milisadont je te parlais, ou j'étais mal, je me

disais « c’est pas possible je vais arréter, jemig retrouve plus dans tout ca»

Les sources du savoir et leur construction

Edouard ne distingue pas, dans le quotidien deastwité, ce qui releve de son mandat d’élu
du CE et de son activité syndicale, les unes ealdes tant étroitement imbriquées, mis a

part «le temps passé en pléniére

297



Dans sa maniere de construire, mettre sur piedpibgsts, des revendications, des questions
pour les séances du CE, etc., Edouard prend appmit doute chose sur son engagement
politique, dont 'origine est d’abord familiale. Cengagement est le moteur du militantisme
syndical, qui se traduit notamment dans le temps$ugest consacré et qui, chez Edouard, ne

se compte pas vraiment.

A partir de 1&4, Edouard se présente comme autodidde militantisme a la SNCF a été
'occasion d’'une mise en ceuvre et d’'un apprentessieap valeurs transmises par la famille.
Ces valeurs sont une aspiration a un changemesuaiété, la solidarité en acte, la proximité
avec les gens. Y figure aussi I'importance accoalBexemplarité (un délégué de la CGT ou
du Parti se doit étre irréprochable) et au « savair militant se doit €’en savoir autant que

son patron» ; «il faut que tu saches.

Pour construire ce savoir et la culture politigaelecture fait figure d’outil essentiel. Faisant
référence a sa famille, Edouard rappelle par exempe la lecture de la presse quotidienne
(en 'occurrence communiste) faisait partie d’uteaimportant de la vie de militant, qu’il a
conserve. Cette appétence pour la lecture dépapsadant largement le cadre de la presse et
obéit autant & la curiosité fai toujours voulu comprendre) qu'a I'acte militant :« la
premiéere école du parti et de la CGT, tu avais oars, alors peut étre que c’était trop, tu
prenais des notes et apres un débat, il te filas dongres, des rapports, des machins de
livres, on avait les éditions Messidor, et le P&aisait des livres et la CGT faisait des livres,
alors je n’ai jamais fait d’études, mais a I'’épogiés nouveaux criteres de gestion, Arnaud
Spire, c’étaient des actes militants, il fallaitegtu I'achétes parce qu’il y avait besoin de
pognon, et quand tu avais un livre tu lisais. Tinetais, régulierement la CGT, le Parti,
produisait des livres, philosophiques, économiquest ce qui pouvait étre, la culture, le

sport,...».

Si la lecture est restée un des moyens importanta donnaissance j& lis, tout ce qui est
national, le conseil d’administration, avec I'UFCRa&i quelques réunions en haut, je lis tout,
tout ce qui me tombe, que ce soit les agents dduden I'équipement, alors je ne regarde pas

forcément en détail, pour me maintenir a jour dejaese passe, tout ce qui touche le cceur de
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la boite, les rapports, tout ce qui peut traines,|¢ lis»), 'apprentissage ne se fait jamais en

vase clos, des échanges de différentes naturesevieaussi nourrir sa curiosité.

Dans les échanges liés a I'apprentissage et ddressement personnel, disons les échanges
les plus structurants, figurent I'exemple et lansmission des «anciens », puis plus
généralement de militants rencontrés au fil du ®nlj@es anciens, il a appris une culture de
débat sur de nombreux sujets, culture qui, selgnaltendance a se perdre. De facon plus
générale Edouard retire des échanges avec cemditents une transmission de savoirs plus
spécialisés, untel sur le sport, tel autre suruib@tion populaire, tels autres sur les religions,

'opéra, le théatre....

Enfin, comme on le notait en début de monograpBdguard a toujours tenu a rester en

contact avec le « terrain », lequel se fait deiplus maniéres :

- de maniere collective, a I'occasion des AG, desn@es syndicales (par exemple la
distribution de tracts lors de la campagne életd#p@u de réunions de discussion

- de maniere plus individuelle, du fait de ce qujipalle son « caractere social », sa
« fibre sociale », sa « fibre d’écoute » et qui fgi’'il s'intéresse aux gens, a des
personnes en difficulté qu'il va chercher a aidgaaser leur situation difficile, qui un
divorce, qui un déces, qui une recherche de logeraarutilisant les leviers d’action &
sa disposition (médecin du travail, commission foget, assistante sociale, ...)Ce
gue je n‘ai jamais laissé tombé, que jai toujoulidt, c’'est j'ai toujours fait
I'assistante sociale entre guillemets, je me soigaurs occupé entre guillemets de la
femme battue, celui qui divorce, le service sogjabi, le mec qui est réformé, le mec

qui a des soucis d’alcool, le mec qui est muté.rRawver un logement.>.

La caractéristique de cette capacité d'écoute,| gg'met en pratigue dans sa vie
professionnelle (sous entendu sa vie de militant), est qu’elteuas capacité a écouter aussi
ce qui ne s’exprime pas, c’est en tout cas unenlegdl a retenue d’un des anciens militants :

«tu vois quand il y a 10 mecs dans la salle des oasp, le probléme c’est que tu écoutes

53 N A . . . . . N
Salle ou les contréleurs ont une boite aux lettres et viennent chercher les informations relatives a leur
tournée, a la vie de I'établissement, a la vie syndicale et ou ils se croisent et discutent. Véritable lieu de vie
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les 3 qui crient, ceux qui entrent et qui ne digét, ceux la tu ne les a pas entendus » et ce

gui m'a aidé dans I'écoute.

Cette volonté de rester en contact avec les « demsbas » n’est donc pas passée, comme
chez d’autres RP, par le refus de devenir permameais par linvestissement dans le

« social » et par le maintien d’actes militantsulésys comme les tournées syndicales ou la
distribution de tracts. Tres récemment encore, Reoss annulé un rendez vous car il devait

participer a une AG a la maintenance du matériel.

Cette attitude lui sert de force de rappel a léitéea«en tant que dirigeant, tout en étant en
bas, ne pas prendre mes désirs pour des réalitédeesavoir ou en sont les gens, leur
perception, ce qu’ils ressentent majoritairemeatsyiis pas en décalage. Mais elle a aussi
pour objectif de I'aider a comprendre, deoir mieux les chosesen faisant la relation entre
un cadre général (par exemple une évolution ddréprise) et ses effets concretsPar
exemple, simplifier la SNCF, on avait des grandbati® j'ai eu le projet, on a travaillé
dessus. Quand j'ai fait la tournée dans les EE\s gars ils avaient eu des bruits, ils avaient
pas d’info, a I'inverse ils vivaient les situationgis ils ne voient pas I'objectif, ils n’ont pas
cette vision politique. Donc en les entendant eéewoutant leurs préoccupations, je me dis
« tac ils vont devenir quoi les EE>@ ». Et & partir de |a j'éclaire ce que jai purdi, dés
gu’ils vont mettre en place I'établissement infiezalation, il y a de grandes chances que

derriere ils suppriment les EEV. C’est moi qui pparté la réflexion»

Enfin, ce qui caractérise Edouard est sa curiagitéon absence de spécialisation : tout est
propice a concrétiser les valeurs, tout I'intéredse’y a pas de hiérarchie entre les sujets a
traiter : «ma spécialité, c’est généraliste Cela correspond a sa personnalité, qui le @orte

étre curieux et a aimer traiter de nombreux sugatshant qu’il n’entre jamais dans les détails.

Il dit qu’il est «quelqu’'un qui regarde le gros ceuvre, je m’intéredswmut mais au gros

collective, cette salle se nome ainsi car elle sert aux contréleurs pour rédiger les rapports qu’ils doivent écrire
sur les trains sur lesquels ils on travaillé durant leur journée, notamment les problemes de s(reté rencontrés.

Y EEV : établissement exploitation voyageurs

> EEX : ancienne dénomination des EEV
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ceuvre, le papier peint ca ne m’'intéresse pase qui devrait étre, selon lui, le propre dg to

dirigeant syndical.

Cette double caractéristique, le « politique » et 4 social », est reconnue par les
interlocuteurs de Edouard que nous avons rencorigsi, un représentant de la direction
peut-il évoquer a son sujet Je ne sais pas s'il a une bonne connaissance diiémmement
de I'entreprise ; ce dont je suis persuadé, c'astl dait ce qu'il faut pour I'acquérir ; je le
vois souvent dans son expression, il doit énorméimen sur tout ce qui se passe dans
'entreprise, surement également la presse éconoenay autre (et pas que I'Humanité). Il
est de ce point de vue tres au courant des évaklutie I'entreprise. Pour autant, il est plutét
« macro ». Par exemple sur la connaissance deéréiffs métiers de I'entreprise, il connait
beaucoup moins. Comme ses petits camarades, ibitassez bien ce qu’il a vécu lui comme
métier, mais les autres métiers, il connait beapcoooins. Par contre, il a une bonne
connaissance des gros dossiers de I'entreprisd. &tine assez bonne perception de ce que

ca peut traduire en termes d’évolutions pour I'aven

Un médecin du travail indique quant a lui que Edduec’est plus le social qui est derriere,
la défense du salarié pour le sortir d'une mauvgiasse, montrer un dossier social quand un
agent est en difficulté. Je ne dis pas qu'il n'éfs orienté risques professionnels, mais son

dada c’est plut6t le sociab.

Ainsi, Edouard a marqué le fonctionnement du Cllademéthode Edouard » selon Isidore et
Daniel. La principale caractéristique de cette mé¢hest de dialoguer avec la direction, que
ce soit en amont des séances du CE, dans le caslreodhmissions, ou en off. C’est sans
doute ce qui fait que pour certains, ainsi qu’ird@porte lui-méme, il est un « réformard »
«j'ai toujours eu une étiquette pendant des annéesétbrmiste, « le réformard », certains
copains ils m’ont traité ainsi car a toujours chieer un compromis, ce qui est pris n’est plus

a prendre, c’est qu’une chose mais je veux.bken

Concernant la transmission, Edouard privilegierité@ tel point que certains camarades

I'appelaient « le chieur de copie ». Il n’est pasipautant a l'aise avec I'écriture, du fait de
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ses fautes d’orthographe. Mais cela lui parait m&ans comme un moyen important de
communication avec les cheminots. Ainsi, 'impodargu’il accorde a I'écrit se retrouve
dans l'impulsion gu’il donne aux publications du CE a été a l'initiative de nombreuses
publications du CE, que ce soit les résultats d'étele (alliant texte et dessins de BD) ou
une BD sur I'histoire des cheminots en PACA. Conasat la réouverture de la ligne Aix-
Marseille, c’est encore sur son impulsion que letesg CGT a produit un document, le
« cahier des charges CGT » (juin 2008) décrivantijéctif de la réouverture et les moyens
estimés par la CGT pour parvenir a une réouveméuossie. Ce document aurait du étre

diffusé dans les syndicats concernés.

Francois, secrétaire de CHSCT, ancien élu du CE, a&taire adjoint de son syndicat

Nous avons rencontré une premiere fois Francotarngue membre de la commission CGT
santé lorsque nous avons été désignés par le QEéaliser une étude sur les agressions des
agents du service commercial trains, en 2006. Maipeu participé au suivi de I'étude car a
ce moment la il n'a pas renouvelé son mandat. Nlausns retrouveé lors du lancement de
l'étude santé (janvier 2009) puisqu’il fait partides personnes désignées comme

interlocuteurs des experts sur cette étude.

Dans le cadre de la présente recherche, nous &wunoa premier entretien avec lui dans la
phase préliminaire au lancement de la rechercheieldet entretien centré sur le

fonctionnement des CHSCT en région SNCF PACA. Woseé entretien s’est tenu en février
2009, portant plus spécifiquement sur la manierg Boangois congoit son mandat de RP.

Francois est actuellement secrétaire du CHSCTidracte Marseille Blancarde, secrétaire
adjoint du syndical de Veynes, coordinateur desésaices CGT des CHSCT de PACA et
responsable de la formation premier niveau des mesniies CHSCT de la SNCF PACA. I
exerce encore son métier de conducteur, pour uhequuite de son temps de travail. Il part
en retraite a la fin de 'année. Lors des électiansCE de mars 2006, il n’a pas voulu

renouveler son mandat au CE, pour des raisons iganent au fonctionnement de la
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délégation CGT au CE, sur laquelle il se montres tétique. D’une maniére générale

d’ailleurs, I'entretien a été emprunt d’'une crittgassez vive du fonctionnement syndical,

sans gu’il nous soit possible de situer l'origine aktte critique. En particulier, on peut se

demander si la proximité du départ a la retraiteor@uit pas a ce que I'entretien reléve aussi

du bilan, comme nous avions retrouvé ce méme tgpgodture chez un militant CGT d’'une

autre région lui aussi sur le départ. Mais ce kgaitiqgue est a relier aussi au théme pris en

charge par Francois, la santé au travail, qu’ilstdére comme traité par I'organisation

syndicale de maniere marginale.

Résumé du parcours professionnel et syndical

(en gras, les responsabilités en cours)

1983 Niveau bac
Eleve conducteur a Avignon
Se syndique a la CGT, section technique CGT d’Amigiune section
technique rassemble, au sein d'un syndicat, lesligygs d’'un méme
métier, en I'occurrence les conducteurs)

1985 Poste de conducteur a Veynes

1986 Responsable de la section technique de Veynes

1991-2006 1991 : Relance du syndicat de Veyneséfée adjoint du syndicat de
Veynes en 1991
1992-2005 : secrétaire général du syndicat de \&yne

1990 Stage de formation CHSCT a l'institut régiothaltravail

1991-1992 ¥ mandat de représentant du personnel au CHSCTotraite Blancarde

1992-1993 Elu DP suppléant

1992-1998 Membre du bureau de I'union départeme@&T des Hautes Alpes, en
charge de la diffusion de I'hebdo syndical

2002 Suivi de la formation CGT de formateur a Celles (stage confédéral)

1998-2006 1998-2000 : Elu CE et RP au CHSCT trad®Blancarde
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2000-2005 : Elu CE

Président de la commission santé du secteur CGT

2006-2009 Secrétaire du CHSCT traction Blancarde

2006- Coordinateur des secrétaires de CHSCT au niag du secteur CGT

Responsable des stages au CHSCT

1998- Intervenant formation des RP CGT aux CHSCT sula question de la

santé, niveau 1 et 2

Malgré lui, Monsieur santé au sein de la CCT desntimots en PACA

Parcours professionnel et syndical

Francois est entré a la SNCF pour étre conducteuqu’il est devenu apres la formation
interne dispensé par la SNCF. Le rythme de tralaitonducteur, qu’il avait expérimenté en
faisant un stage d’été comme aide conducteur, i §«tu ne travailles pas tous les jours a
la méme heure), tout comme le fait de ne pas avolaciérarchie en permanence sur le
dos, c'était aussi ¢a. Je suis quelqu’'un qui supponal 'autorité». Il s’est syndiqué a la
CGT un an apres son embauche, car, pour lui, tlavanpliquait automatiquement de se
syndiquer. Cette égalité entre travail et adhésiymdicale a la CGT lui a été transmise par
son entourage familial : de I'avais dans la téte, de me syndiquer a la C@&me avant
d’entrer aux chemins de fer, c’est culturel. Mesgmais étaient des militants syndicaux mais
pas a la CGT a I'’époque a la FEN, au SNES, ettgajours été baigné dans ce milieu la. lls
étaient responsables syndicaux dans I'éducatioionate et ca m’a paru naturel, monde du
travail égale activité syndicale, pour moi ce niéfeas dissocié, pas une nécessité sur une
période particuliere mais dans ma téte ca a touoaté évident, si on allait travailler il
fallait étre organisé pour se défendre et obtergs diroits. [...] La CGTparce que c'était
guand méme a I'’époque le plus révolutionnaire etcquespondait le mieux a ce que... a ma
culture, quoi. Javais un grand-pere qui était coomste, mes parents votaient communiste,
c’est le milieu familial. Voila, ca m’a été incul@eomme ¢a, méme pas volontairement, on ne

m’a jamais obligé a rien, mais les discussionslide@ntre mes parents, dés mon plus jeune
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age..... J'intégrais cette facon de voir, d’approckewnie et le monde du travail. Et moi ¢a
m’a paru évident, c’était la CG®. Son grand péere communiste était agriculteag,parents
étaient enseignants et syndiqués. La tradition lfalmia été respectée dans l'adhésion

syndicale, Francois n’a par contre jamais adhéné @arti politique.

Rapidement (un an) aprés son arriveée dans son pogeynes, il devient responsable de la
section technique de Veynes, puis participe 4 @ndsaa la relance du syndicat de Veynes,

dont il devient secrétaire adjoint, puis secrétaire

Son premier mandat de représentant du personngitise au sein du CHSCT traction de
Marseille Blancarde. Cette entrée au CHSCT s'dst #dors méme gu'il ne savait pas en quoi
cela consistait« On m’a donné un mandat au CHSCT, je ne savastno@ ce que c'était
d’ailleurs. Bon jétais avec un ancien qui avaiupieurs années de mandat qui menait ¢a,
c’était Pierre. Puisqu’on avait un CHSCT de la lmitles établissements, ils n’étaient pas par
unité. Donc j'ai attaqué, formé comme ca. C’étaitmpremier mandat ¢a.

A partir de ce premier mandat, Francois a toujeursin mandat électif, soit DP-CHSCT (de
1992 a 1998), soit CHSCT-CE (de 1998 a 2002) séiudCE seul (2002-2006) soit de
CHSCT (2006 a fin 2009, date de son départ enit@trdorsqu’il était élu au CE, il était
aussi président de la commission santé du CE. is& plu poste de secrétaire de CHSCT
correspond au mandat actuel, tenu depuis 2006.

Au total, son expérience au sein du CHSCT représemttotal de 13 années ; celle d’élu du

CE 8 années.

Parallelement a ses mandats électifs, Francoig¢ arégressivement identifié, au sein de la
CGT regionale, comme le spécialiste des questiersadté au travail : c’est par exemple lui
qui assume la partie santé de la formation des RFCIHSCT, formation organisée et
dispensée par la CGT des cheminots PACA pour lesibres des CHSCT en PACA
(formation de niveau 1) et par la fédération CG3$ deeminots pour ce qui est du niveau 2 ; il
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a été président de la commission santé du sectdilir;®ien qu’il ne soit plus élu au CE, |l

est membre du comité de pilotage de I'étude « santéavail » que le CE a confié fin 2008 a
Transversales. Ainsi, Daniel, qui I'a co6toyé au @E&,de lui: «Francois était élu, on n'a

personne aujourd’hui qui fait le travail de FrangoiCe qu'’il faisait en off, c’était débattu au
CE, c’était lui le président de la commission sar@@&i on avait encore... ? des pointures
gu’on a plus ou moins perdues. Forcément, c’esh&teur. Francois, il est ce qu'il est, mais
ce gu'’il m'a apporté, je suis incapable de le failen’a appris pleins de trucs. Sa vision, je
ne l'aie pas et aujourd’hui je travaillerais encoewec lui, il aurait plein d’autres choses a

m’apprendre ».

Cette orientation de Francois vers les questionsadée reléve selon lui du hasard, mais on
trouve aussi I'importance des rencontres (de lastrassion) et la curiosité. Pour les
rencontres, il se trouve que le secrétaire du CH8&E lequel Francois siege est un militant
CGT (Pierre) qui était aussi en charge du stage G@&If les RP au CHSCT. Tous deux ont
fait équipe de nombreuses années, a tel point gaecéis peut dire k..] dans notre
organisation [syndicale CGT] on est spécialisé sknté c’est nous. J'ai une petite anecdote,
j'étais en stage & Miramas avec Pierre, donc enl20rouve le matin I'arrété d’aptitudg,

le fameux arrété d’aptitude, la loi. Il voit ¢a,ld feuillette, il me I'améne, il me dit ‘t'as ve c
gue c’est ¢ca ?’ Pendant les pauses, je le reggedme dis ‘c’est affolant, il faut I'envoyer ca
au secteur’. On le met dans le fax a Miramas, orfialke au secteur, le lendemain il I'a
retrouvé dans la case Pierre. Et voila, personne llawait regardé, ca n’intéressait

personne. »

Ensuite, se retrouver en position de formateugéd'@tcasion pour Francois d’approfondir sa
réflexion sur la santé au travail en se posantqiestions et en se situant en position de
transmission. De cette réflexion, il en a tiré ¢encusion que la santé est la question centrale
qui articule 'ensemble des revendications les usmas autres : ©n va se battre sur les
salaires, on va se battre sur les conditions dedia alors que le sujet c’est tout le méme,
c’est la santé au travail, puisqu’'on est d’accordup dire que, quand on a un mal vivre et

tout, qui est une part du travail et une part dugeenel, on peut ramener a si on a des

% arrété d’aptitude fixe les conditions que doivent remplir les agents qui vont avoir des postes mettant en jeu

la sécurité des circulations (par exemple les agents de conduite).
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salaires qui ne sont pas au niveau, Si on ne stveupas, si on se soigne mal, on a une

mauvaise protection sociale, un logement éloigesg, Mauvaises conditions de transport,
ne peut pas étre bien au travail et on ne peutéias bien a la maison. La question de

santé, je milite en disant que c’est la questiantrede de toutes nos revendicatioms.

L’intérét de Francois pour les questions de santéutravail est da...
... au hasard

«Je n'ai pas eu lI'impression de faire grand chosedaette instance [les DP]. Pas com
au CE, ou on nous donne du boulot, donc...au CE,ueujg me suis toujours occupé c
guestions de santé. Au début un peu par hasardepgue comme j'étais au CHSCT, ben
ete au CE, on mr’a dit, ben tu vas a la santé. ks finalement par la force des choses ¢

fini par m’intéresser, donc je me suis plutdt diridans ce sens la.
... a une rencontre

«On m’'a donné un mandat au CHSCT, je ne savaisrpasce que c’était d'ailleurs. Bo

j'étais avec un ancien qui avait plusieurs annéesrméndat qui menait ¢ca, c’était Pierse

... & sa capacité a se poser des questions

«Voila, javais un mandat, a un moment donné, oraggné - ce que j'aimerais que tout
monde fasse - a se poser des questions par rappgsh mandat, ce qu’on va apporter a
cheminots, quel est notre réle, notre place, qudestju’on fait a la CGT, comment on f

partager. »
.... Et a la position de formateur

« Je pense que c’est quand jai commenceé a fairka dermation que ¢a a dd... Quand |
été en position de formateur. Déja tu travailles swjet, tu dis, comment je vais expliquer
pourquoi et ¢a te fait réfléchir, t'approfondis téflexion sur la santé, puisque moi, mon s

c’était la santé. Donc t'approfondis la réflexion

Transversales : mais pourquoi aussi tu t'es retéoadvfaire cette formation sur la santé

C’est toi qui as choisi ?

on
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Francois : non. Edouard m’a dit, ‘ca te dit de faide la formation en CHSCT, jai plus
personne pour le mardi ? - C’est quoi ? - Ben lgdna’est la santé’. Alors on m’a donné des
papiers, parce qu’un coup c’était Isidore qui veretipuis le coup d’aprés il n’était pas libre,
bon il voulait une équipe sur laguelle il puissepeu compter, donc je suis venu, et voila je
me suis mis la et donc j'ai tout repris. La sarié jegardé ce qu’il y avait, je ne comprenais
pas tout, ca m’obligeait aussi a chercher parce gpiae m’étais pas posé tant de questions
gue ca sur la santé, méme pendant mes mandats.’@abtigé a approfondir les choses,

parce que je fais quelque chose, jaime bien leefaien. »

Mais cette reconnaissance d’'une « compétence widiidile sur les questions de santé est le
revers selon lui de I'absence d’une compétencecidle partagée au sein de l'organisation
syndicale, absence regrettée par Francois et kéen dui a une culture revendicative
thématiqgue. Quand jai les militants en formation, que je leaxkplique que, par sa
définition, la santé est la question centrale detés les revendications. Que tu parles de
pouvoir d’achat, de logement, c’est la santé, cach® a la santé, et ben, ils ne le

comprennent pas. Eux ils saucissonnent ensgseuligné par nous).

Ce découpage par theme est aussi lié a la spétiatfides militants. Ainsi, comme Frangois
assumait la partie consacrée a la formation deshrendes CHSCT de PACA, il s’est vu
aussi proposer d’intervenir dans la formation niv@aorganisée par la fédération CGT des
cheminots pour les membres des CHSCT de la SNGbutle la France. Cette spécialisation
se retrouve de maniére plus générale dans la nead@mt, a la CGT, la résolution des
problemes de santé et de conditions de travadressagée, c'est-a-dire renvoyée au CHSCT

alors que ce sont des questions qui devraientréitées dans le syndicat.

«Quand il y a un cheminot qui souléve un problemeatalitions de travail, on dit ‘vois le
CHSCT'. Voila. C'est pas ¢a ! C'est pas ‘vois le &IEIT’, c’est ‘on en discute au syndicat, on
voit s'il y a un probleme et aprés on mandate IeSCH pour faire quelque chose, pour poser
une question, pour mener une action’. Aujourd’res keules fois ou un syndicat demande
guelque chose a un CHSCT, c'est parce qu'il estrtceur la démarche au niveau des
revendications et il demande une expertise. Vaiaijls I'ont compris. Ou mettre un droit

d'alerte. »
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Cette tendance a la spécialisation ne vaut papoueles conditions de travail et la santé, on
la retrouve aussi pour d’autres thémes comme l&sités sociales par exemple. D’'une
certaine maniere, l'articulation entre I'action digale et I'action au sein des instances de

représentation du personnel (CHSCT et CE) estdédfa faire (cf. plus loin).

L’exercice du mandat

Pour Francgois, le représentant du personnel au CH&E «avant tout un militant de la
CGT », un représentant (et non un délégué), et ureptéur, chacun de ces termes renvoyant
a des modalités spécifiques d’'actions et des canpés pas toujours faciles a mettre en

oeuvre.

Etre un militant de la CGPour un représentant du personnel au CHSCT, agtifis pour

Francois que :

- le CHSCT se concgoit comme un outil au service degénisation syndicale : le
syndicat doit traiter des questions d’hygiene, é=ugté et de conditions de travail et
ensuite voir comment le CHSCT peut étre utilisé rpaméliorer ces points; a
l'inverse, ce qui se passe au sein du CHSCT dattédnsmis aux syndicats, a travers
des comptes rendus. Cette articulation doit perseté créer un rapport de force

favorable a 'amélioration des situations.

- les membres du CHSCT ne sont pas des spécialistdesoexperts. lls doivent rester
connectés a d’autres sujets ; s'ils ont des cosaates particulieres que tout militant
n'a pas, du fait notamment de suivre la formaties chembres de CHSCT, cela ne
doit pas conduire pour autant a les isoler et di@oa eux seuls le soin de traiter des
sujets relatifs aux prérogatives des CHSCT. Il peutefois arriver qu’Francois ait été
proposé par un CHSCT pour intervenir en tant quéexpur la réglementation. Dans
'exemple précis qu’il a détaillé, il est intervedans un CHSCT sur un aspect de la

réglementation qu’il connaissait bien pour avoirtiggé a I'écriture de I'accord.
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Militant et occasionnellement expert auprés du CHST

«On peut faire venir qui on veut, comme expert, eat gntendre qui on veut dans un
CHSCT, du moment qu’on le vote. J'y suis déja dkésuis allé sur une réforme une fois
puisqu’ils réformaient quelgu’'un. Le CHSCT mr’a tlitfaudrait que tu viennes’, parce
gu’ils étaient désarmés reglementairement. Alons, he présentais ¢a comme un exposeé
et j'ai mis tout le monde d’accord. La médecing,aht dit, bon on a tout faux, il faut tout
refaire. Expert, parce que c’est comme c¢a qu’onsnappelle quand on vient intervenir,

on vient pour une expertise. Mais normalement, ji@irais aimé que ce soit mes

)

camarades qui se débrouillent avec ca. Mais ilsvaiant pas connaissance de
réglementation sur les inaptitudes, sur les redassnts. lIs ne connaissaient pas
'accord handicapé. Bon moi c’est sdr, c’est moirkprésentant de I'accord, donc

'accord... et le dernier jai participé a son écriiy} je sais un peu ce qu’il y a.

Cette conception de I'action au CHSCT articuléaetibn syndicale a du mal a se concrétiser

dans le fonctionnement syndical.

Le syndicat et le CHSCT vivent en effet, selon Ecas, de maniére relativement
déconnectée. L’'action syndicale ne se nourrit pascel qui est fait au CHSCT, comme
lillustre I'absence d’utilisation des études ousdexpertises demandées par le CHSCT. On
retrouve ce méme phénomeéne avec les études etisgpatemandées par le CE. Il ne s'agit
pas uniquement d'études demandées a un experieexiéce peut étre aussi les études
réalisées par le CHSCT Iui méme. Cette déconne@sbraussi valable pour les questions
posées en CE ou en CHSCT, lesquelles, pour ceededavraient venir d’ un débat avec
les militants de la section technique du syndiGatit comme si on nous donne un nouveau
procédé de travail sur une nouvelle machine, je ths, quand tu as ¢a et qu’'on t'a informé
de ca, tu ne te mets pas a ton bureau avec ¢ceaende travailler, tu prends un dossier, tu
va voir la section technique, vous étudiez la qaestoi tu y aménes ta vision sante, travail
et connaissances réglementaires qui sont liéesud ¢a et ensuite vous allez voir les
cheminots, vous leur présentez leur problématiduepees s'il y a des questions en CHSCT
elles viendront. Mais elles viendront de la. Cast'encore une utopie.
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C’est d’ailleurs cette question qui pose actuellente plus de problemes a Francois, a savoir

la difficulté de faire partager :ctest tres dur de faire partager.

Le CHSCT comme outil du syndicat est utilisé a nasnescient, ce qui fait dire a Francois
gue «le CHSCT, c’est avoir une Ferrari et rouler a desut’heure». Francois a illustré la
mauvaise utilisation du CHSCT a travers un exenthlerecours a l'expert. Pour cette
expertise particuliere citée, son analyse est lmengue celle de I'expert qui y a participé et
qui dit d’ailleurs, de maniére plus générale a psoples expertises demandées par des
CHSCT de la SNCF a I'occasion de réorganisatiohs’agit de gagner du temps sur la mise
en ceuvre de la réorganisation, ce temps est cdérsditdisé pour communiguer avec les

cheminots, ce qui n’est pas toujours le cas.

« Dans une mission SNCF, c’est un jeu d’'ombres ck@®ou ce qui se passe dans la lumiére
n’'a strictement aucune importance. La nominationivar trop tard, elle a toujours pour but
de gagner 45 jours sur la mise en ceuvre, pour edenéa direction, il y a un coté facade ou
il faut utiliser le droit et communiquer auprés delseminots sur ‘on a stoppé le projet,
I'expert travaille, on se bat’. Ce qu’amene I'expest marginal ‘attention la il y a un risque’

en général les élus I'avaient identifi¢ (expert aupres des CHSCT SNCF).

Cette spécialisation, cette maniére de faire dembres du CHSCT des « techniciens » est
paralléle a la maniéere de traiter les conditionsraeail, ou plutdt, pourrait-on dire, de ne pas
les traiter. D’aprés Francois, les priorités syatlis portent en effet sur I'emploi et les
salaires, avec une spécificité des roulantShez les roulants c’est les roulements, les
notations, les roulements, les notations..Quant aux conditions de travailbien souvent
les conditions de travail c’est ‘il nous manque Iquéin’, ou ‘on n’'a pas le bon outil’, et puis
voila, ca s’arréte la». Or, un théme permettrait selon lui d'articulgnsemble des
revendications, il s’agit de la santé. Maitu«peux prendre tout ce qu’'on écrit aujourd’hui,

c’est I'entreprise intégrée, parce que c’est destieur, parce que notre entreprise disparait.

Mais tu me feras voir ou tu as lu que c¢a pése ausdnté des salariefu ca va étre
générateur de troubles, c’est nulle part. On a deendes analyses économiques et puis le

reste on n’en parle pa$...] Sinon on regarde combien c¢a fait de pertecdeminots, la on a

un gros souci pour les élections, il y a un CE it la-bas. Mais est-ce qu’on est allé savoir
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ce que ca pesait dans la téte du cheminot, deusegtie avec son voisin, de ne plus travailler
avec ? Le poste d'aiguillage a Miramas, il y a pagtie du poste qui sert aux voies qui sont
dédiées au Fret et une partie qui est infra cirtiolia. Les deux ils travaillent et ils ont plus le
droit de se remplacer. Alors que les gars disettefad, il y a un an je tenais les deux postes’.
Mais moi c’est peut-étre une impression, mais pas I'impression que nous, organisation
syndicale, on le prenne a ce niveau la.. On esfotma sur les aspects politiques,
économiques, et puis c’est tout. On ne creuse has gdors qu'il me semble que si on

attrapait les salariés, sous cet aspect-la...

Le mandat au CHSCT est d’ailleurs selon lui la giepréoccupation du syndicat, aprés les
délégués du personnel et les élus au comité digssainhent, dont la constitution des listes est
prioritaire. «Parce qu'a 'époque, comme encore par endroit, KSCT, quand on constitue
les listes, on fait la liste DP, on fait la list&e@t puis qui on met au CHSCT ? Ah ben tiens on
met lui, on met lui. [...] Parce qu'au départ le CHBC'était I'instance de plus, qui ne vit

pas trop dans l'organisation d’ailleurs. On en fdiis petits techniciens dans un coin. »

Enfin, une autre des difficultés releve de ce daeate de mieux, nous qualifierons pour
l'instant de conflits entre la logique de I'instenCHSCT et la logique de la négociation, qui
peut conduire des représentants de la CGT a neapassiéger a une réunion du CHSCT ou
devait étre présentés les résultats d’'une expegrtise suivre les consignes de leur syndicat,

lui-méme en phase de négociation avec la directiom établissement.

Les tensions entre représentation du personnel egrsdicalisme

Du mauvais usage de I'expertise

«On va utiliser le CHSCT comme un outil mais c’astgis a bon escient. C’est-a-dire que le
but, c’est pas d’en savoir plus sur un sujet, condnen fait dans cette étude [I'étude santé]
gu’'on a en route, c'est-a-dire qu’on veut voir ddsses, qu’objectivement on veut étudier.
Les derniers droits d’alertes que j'ai eus ou lesrdéres expertises, notamment celle de
I'établissement traction PACA, c’était ‘on est pds court, on n’a pas travaillé, on a cru que

ca ne se mettrait pas en place. Bon, on va demamueexpertise, comme ¢a on les arréte et

on attend I'expertise pour aller voir les chemino&auf qu'on n'a méme pas fait.da..] On
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ne fait pas une expertise parce qu'on est en retandles revendications et sur le dét

d’'idées quand on va rencontrer les cheminets

Le syndicat ne transmet pas les infos

«Le simple fait de faire passer des infos... Maintgng me suis fait un listing de
secrétaires CGT au CHSCT. Parce que, si je faisgraguelque chose par le syndicat,
n'arrive pas aux secréetaires de CHSCT. Une annéadant un comité du secteur, on av
fait dix guides pour les CHSCT. Bon ben les sete&ane I'ont pas vu arriver. Il est res
dans un coin dans le syndicat. lls ne leur ont passmis, ils ne leur ont pas dit, voila,

vous a fait un guide»

Les études réalisées par des experts extérieurs sent pas appropriées syndicalement

« Toutes les études qu’on a fait, tu I'as entendiesete remontent pas dans les syndicat

elles ne sont pas... Regarde I'étude agression, redepas été utilisée. C’est bien
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l'activité, qu’elle soit CE ou santé travail, ell@’'est pas prise en compte. Une section

technique aussi virulente que la section technideg ASCT, ils ne s’en sont pas servis
cette étude agression. [...] Pourtant, I'agressionaar pollue la vie sans arrét. lls se mette
en gréve quand il y a une agression, et puis abtspasse, ils I'oublient dans les PV,

oublient qu’ils ont une étude qui est faite poux.e@lors est-ce gu’ils n'ont pas été ass
impliqués dans I'étude pour se rendre compte gatait’pour eux ? [...] L'année ou il y a €
le pic des agressions, il y avait RAS au bilan [@nCHSCT]. Il y avait eu je ne sais p

combien de journées de greve dans I'année a caesagtressions, et au bilan RAS.

L’'appropriation des études se pose aussi pour destudes réalisées pour le CHSCT par

un correspondant sécurité

«On a fait une étude bruit qui montre qu’on est siswsar une série d’engins, on est au-d
de la norme, on est a 95 db, on ne doit pas dép#gk et a 115 en créte alors que le seu
est a je ne sais plus combien. J'ai posé une quegtour que ¢a revienne dans I'ordre
jour, parce que non plus, je ne suis pas Don Qutehgai pas envie de me battre tout se
jai remis en question ‘quelle décision a pris #étissement pour protéger, comme le
imposent les principes généraux de préventioncseducteurs, suite aux résultats de I'étt
bruit qui nous a été rendue ?’ J'en ai discuté awaun président, il a I'air d’attendre qu

derriere on lui donne des ordres. Donc jai posé&eguestion, il va me rendre des répons
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et jai déja des suggestions. [...] Mais bon toutlgeune vais pas y arriver. Sauf que
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copains qui sont la-haut, je poserai la questios dee je les verrai, si ¢ca a été débattu§ en
section technique, parce que ¢a c’est bien un @kl de conducteurs : ‘I'étude bruit, qu’eést—

' ce que vous en avez fait

Représentant Etre membre du CHSCT reléve d’'une implicatiomtiienne, et dépasse le
cadre des réunions de l'instance. Le représentamtedsonnel n’est pas la uniquement pour
siéger dans les instances. Sur ce point, Frangotsuhe différence entre délégué et
représentant, ce dernier ayant acces a I'employatant que de besoin. En effete<CHSCT
c’est tous les jours. C’est tous les jours qu'osads de savoir si les collegues ont des
problemes, s'’ils ont essayé d'aller les résoudra.rtattend pas la séance pléniére.Cette
implication renvoie a la question de l'investissemgersonnel et du temps consacré au
mandat. Comme le dit un médecin du travaie«’est pas inné ou de la science infuse. Méme
si au départ ce peut étre leur inclinaison persdlenels y consacrent du temps Il y a un

« investissement personnel » nécessaire, méme a&juehRP peut s’appuyer sur son
organisation syndicale. Cet investissement perdodog se traduire a minima par une
participation d’'un bout a l'autre aux séances duSCH : «Quelqu’un qui prend il assume,

c’est-a-dire que, du début a la fin il est présdmarticipe au débat».

Un préventeurUn médecin du travail rencontré pour cette rediem souligné que les RR
ont chacun «leur dada ». Celui de Francois est igitement la prévention des risques
professionnels, pour laquellesen aspect prévention a fait bouger les chosesnégecin va
dire a peu prés la méme chose, on va I'écouter biemaent, il émet un avis. La pression
syndicale est plus importante quand méme. Il abasucoup de choses surtout dans son
CHSCT.» (entretien avec un médecin du travail).

Les sources du savoir et leur construction

Francois porte et défend au sein de la CGT uneemion de la santé et de la maniéere dont ce
sujet doit étre traité par I'organisation syndicql€éil s’est forgée au fil du temps. Le ressort

de sa mobilisation intellectuelle renvoie au monmnta responsabilité du module santé de la
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formation au CHSCT lui a été confiée. Elle a étéaldeur déclencheur d’'une investigation

sur ce gu’est la santé au travail. Pour constsareeflexion, Frangois s’est appuyé sur :

- des outils transmis lors d’'une formation au rélefatenateur qu’il a suivie. Frangois
considére que ces outils sont transposables quebkgi le sujet a traiter lors d’'une
formation. Ces outils lui ont permis de dévelopferstage de formation premier
niveau au CHSCT. Parmi les autres formations ssiifigure aussi une formation
organisée par la confédération CGT sur la santéraail, durant laquelle des

intervenants de haut niveau (Davezies, Volkoff)aft leurs réflexions sur le sujet.

- des lectures portant sur la santé au travail, pdesguelles il un ouvrage de Jean
Hodebourg, qui lui a beaucoup apporté pour déveoppe conception de la santé au

travail.

Francois, maire de son village dans les Hautes sAlp&nvestit la méthodologie qu’il a

acquise et expérimentée pour remplir sa fonctiomdiee.

Les types de savoirs

Le mandat au CHSCT exige une connaissance dediaitsiade travail vécues par les
collegues, en l'occurrence les conducteurs. Dueyekirsqu’il aborde la question de
l'articulation entre le syndicat et le CHSCT, Fraiscfait référence a la section technique du
syndicat, c’est-a-dire a l'instance qui, au seinsyudicat, rassemble les gens d'un méme
métier. Cette connaissance permet de situer ldiiéhide ce que vivent les salariés et d’étre
en mesure de valider les revendications des salathoi si un conducteur me dit ‘je fais le
train numero tant, je travaille de telle heure Ha@eneure’, tout de suite je vois ce que ¢a peut

représenter»

Outre cette connaissance des métiers et des amsldians lesquelles il s’exerce, il faut aussi
connaitre les textes réglementaires, aussi biex cgu régissent le fonctionnement du
CHSCT que ceux qui régissent le travail (les hemida médecine du travail, I'accord
handicapé, etc.). Il ne s’agit pas de tout conaaitrr le bout des doigts, mais avant tout d’en
connaitre I'existence pour savoir ou aller cherdieformation. C’est aussi dans ce sens que

Francois concoit qu’il puisse servir de référent, fdit de son expérience : non pas pour
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donner la réponse mais pour indiquer ou aller ¢teerc «je dis ‘c’est dans le RH numéro
tant tu regarderas, il y a écrit ¢ca et ¢a’. Ou adge fais celui qui ne se souvient pas : ‘c’est
dans tel RH, mais alors te dire quel article, iflait que tu le lises™»

Ensuite, le secrétaire du CHSCT, bien que prégmrt&rancois commeun membre comme
les autres» pour signifier qu’il ne lui appartient pas deepdre des décisions au nom du
CHSCT, sous peine d'étre accusé de délit d’entrawies missions spécifiques, comme celle
de rédiger l'ordre du jour de chaque séance avewrdsident du CHSCT et de rédiger le
proces verbal de la séance. Sur ces points, ibmedses propos et des exemples cités par

Francois que le secrétaire soit en mesure de

reformuler les questions qui lui sont posées de srte a les faire entrer dans les
prérogatives du CHSCT. C'est-a-dire pouvoir fagdi¢én entre le probleme soulevé

par tel membre et les conditions de travail olalaté.

- prendre des notes durant les séances, en coursaession, et rédiger le compte

rendu.

- rédiger une lettre de mission en cas de nominakiom expert.

Toutes choses qui s’apprennent notamment en fastapar transmission. La formation
premier niveau résume ce que tout militant RP a®CHdoit connaitre.

Au total, le terme de « travail » a aussi été egwloar Francois pour qualifier la maniére de
tenir le mandat de RP : du temps, de l'investissgrpersonnel, de I'apprentissage sur le tas,
de la capacité a faire face a des situations nomums en sachant ou aller chercher
linformation. L'effet d’expérience a son importanodans la mesure ou Frangois reconnait
par exemple gu'il fait maintenant des choses qualrait pas pu faire en début de mandat

(par exemple sur la reformulation des questions).

> Codification de la réglementation du travail propre a la SNCF.
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Enfin I'action au CHSCT n’aura aucune efficacit@s#a construction d’un rapport de force
pour faire valoir ses droits; on retrouve ici fiamlation avec le fonctionnement de

I'organisation syndicale, ainsi que I'importances @ehanges avec les militants.

L'apport du RP a I'employeur, selon Francois

Francois s’est souvent trouvé en position d’en saplus que le président du CHSCT,
notamment parce qu’il y passe beaucoup de tempaeete fait d’étre président de CHSCT

n’est ni un choix ni un métier spécifique, maisdiéne fonction.

Georges, secrétaire de CHSCT

Résumé du parcours professionnel et syndical

(en gras, les responsabilités en cours)

Janvier 1982 Niveau bac. Entrée a la SNCF commaetadjexécution a Marseille
Maritime
1983 Se syndique a la CGT. Syndiqué de base jus@5©6
1984 Examen de conducteur de [Sco
1985-87 Conducteur de locos a Fos sur mer
A partir de 87 Différents métiers en lien avealanoeuvre des trains a Miramas
2006-2008 Elu DP
Membre du CHSCT
2006 Suivi de la formation syndicale premier niveau
Suivi de la formation CHSCT

58 ~:rr s . R T
Différent de I'agent de conduite, le conducteur de loco est spécialisé dans les manceuvres et dans la
réalisation de parcours courts avec limitation du tonnage transporté
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Depuis 2008 Secrétaire du CHSCT

Quand je me suis proposeé pour étre secrétaire dSCH jaurais mieux fait de me casser

une jambe....

Parcours professionnel et syndical

Georges a été initialement choisi dans le cadreatee étude sur les criteres de faible
ancienneté au poste de secrétaire de CHSCT efitdyufé était secrétaire d'un CHSCT de
Fret, donc ayant eu a suivre de pres la réorgamisde l'activité Fret qui s’est déroulée en
2008. Cette implication récente dans un mandat A8 (3 ans, dont un an au poste de
secrétaire) s’accompagne d’une adhésion synditasegmcienne, aussi ancienne que I'entrée
a la SNCF (27 ans). Georges est en effet entré&SAI@F en 1982 avec le niveau bac, comme
agent d’exécution dans un métier qu’il a exercagipalement au fret, méme si, ainsi qu'il le
rappelle, a I'époque ou il est entré a la SNCHtleprise formait un tout ou on ne raisonnait
pas encore par type d’activités (marchandises, geys Grandes lignes, voyageurs du

transport régional). Il a exercé I'essentiel de activité professionnelle a Miramas.

Son adhésion syndicale a la CGT, peu de temps bpnde a la SNCF, est relatée comme
relevant « plus ou moins » d’'une obligation, ekeranvoie pas en tout cas a une conviction
particuliere sur l'utilité du syndicat. Pendant kbagues années d’ailleurs, Georges a éte
syndiqué de base, participant de temps a autres aédinions syndicales. Petit a petit, il a
«remarqué qu’il y a moyens de faire changer les ekes parmi lesquelles il cite les

conditions de travail. C’est du reste ce sujetabgslitions de travail qui I'intéresse le plus.

Compte tenu du caractere récent de son mandat 8&CTHGeorges a, contrairement a des
RP plus expérimentés, parlé d’entrée de jeux desueps qu'il a traversées en tant que RP,
au sens des difficultés qu’il a di surmonter pairef face a des évenements relatifs a la

fonction de RP, épreuves dont la description pedeeatepérer la mobilisation des savoirs.

318



L’exercice du mandat

Georges définit le réle de RP au CHSCT au plus pge$acronyme, a savoir essayer
d’améliorer I'hygiene, la sécurité et les conditoore travail». Cela étant, dans les 3
dernieres années, Georges considere queniveau de I'’hygiene et des conditions de travail
notre bilan n’est pas terrible. D’'une part, le CHSCT a passé énormément desteéntraiter

des restructurations ; d’autre part, il lui fauhsacesse revenir sur les mémes sujets parce

gu’ils ne sont pas réglés, ce qui est vécu commaeperte de temps.

« Et puis des fois c’est vrai que I'on perd du terapsdes dossiers, on y passe des journées
entieres, des dossiers... comment dire.... Pour I'Betredes pistes par exemple. Dans le
triage il a des pistes qui doivent étre aménagéas @ller d'un point a un autre. C’est
pareil, on y reste ... moi ¢a fait 3 ans que je swiSCHSCT, ca fait 3 ans qu’on y passe les
mémes choses, il n’y a jamais rien qui avance. @ plu temps sur ¢a. C’est toujours une
histoire de budget. Sur des sujets comme celagah [peaucoup de temps en discussion, en

argumentation, en tournées sur le terrai.

Le secrétaire du CHSCT estum membre comme un autsesi ce n'est qu'il est le porte
parole des membres du CHSCT, c’est aussi lui Fioteiteur du président du CHSCT et lui

qui va représenter le CHSCT par exemple en casabeirs a la justice.

Les sources du savoir et leur construction

Tenir un mandat de RP au CHSCT, et particuliererdergecrétaire, lui a posé une série de
difficultés que, de son propres avis, il commengeei@e a surmonter, et qui permettent de
mettre en lumiere ce qu’exige ce mandat selondjiavais pas le recul nécessaire et la je
commence a apprendre, je commence a Vvoir un peughdir, mais c’est pas si évident que

cela, d’étre secrétaire de CHSCT, surtout quand’arpas le recul suffisant
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Ces difficultés ont trait aussi bien a I'exercicabliuel de secrétaire de CHSCT (rédiger
I'ordre du jour, prendre la parole en public) gléagestion de dossiers « extraordinaires », a
savoir les consultations du CHSCT pour réorgamisatt restructuration (étendre son

périmetre d’intervention au-dela des sites halstuebmmer un expert, étudier le dossier
remis par la direction). En dehors de ces diffiesyitla description de la maniére de tenir le

mandat permet de mettre en lumiére certaines dempétences » nécessaires.

Concernant I'exercice habituel de secrétaire de CHS5eorges souligne d’'une part que ce

n'est pas habituel de la part de la CGT de nommesacrétaire alors méme qu’il n'a pas
exercé un minimum de deux mandats en tant que needebCHSCT pour voir comment ¢a
se passe. La situation de Georges résulte du dgpartmutation de I'ancien secrétaire de
CHSCT et du manque de volontaire pour le remplaB&joute a son propre manque
d’expérience celui des autres membres CGT du CHSfiT,ont au maximum 3 ans

d’ancienneté en tant que membre du CHSCT.

Georges a notamment ressenti ce manque d’expétienscee |'élaboration de I'ordre du jour
avec le président, le principal enjeu étant de amefpire passer en information ce qui est de
'ordre de la consultation et conduire ainsi a aee les sujets ne soient pas traités
correctemend. Or, au moment de I'élaboration de I'ordre durjo«il faut lire en diagonale

et il y a des détails qui font toute leur importare jour du CH». C’est en situation qu’il faut
décider, sachant que les sujets n'ont pas éténianméalablement. Au bout dG™Sordre du
jour, «ga commence un peu a venir, c’est vrai que le e me suis fait rouler dans la

farine. ».

L’élaboration des questions que le secrétaire staufare figurer a 'ordre du jour repose sur
les tournées qu'il réalise notamment lui-mémeellse contente pas d’écouter ce que les gens
ont a lui dire, il fait aussi des constats, il vaok sur le terrain comment ¢ca se passe
L’extension du périmetre d’intervention du CHSCThsécutive a la réorganisation du fret va
par contre poser un probleme sur I'organisationtdesiées, avec la nécessité de prévoir une
autre « organisation du travail », en mobilisans d®rrespondants locaux au sein des

syndicats locaux.
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Le rapport au « terrain » constitue donc un poiappui important pour Georges, qui est
revenu & plusieurs reprises sur I'importance depae étre permanent. Etre sur le terrain
signifie dans son cas étre soi-méme en activité dtois fonctions: une fonction de
connaissances des situations de travail pour @reapacité de valider les difficultés, les
enjeux et de construire un discours critique fage propositions de la direction (cf. plus
particulierement la réorganisation du triage deatias) ; une fonction de reconnaissance
auprés des salariés, constitutif sans doute d'upord de confiance ; une fonction de

|égitimité auprés des salariés et aupres de I'eyepio

Le role du « terrain »
« Transversales : pour vous étre sur le terraimst’plus qu’aller faire des tournées ?

Georges : en fait, le plus gros travail, pour le 8EIT, c’est le fait de travailler avec les gens,
parce que quand vous travaillez, les gens vousmas questions. Et puis ils vous voient. Si

jamais je parle d’un truc, ils vont pas dire ‘qutee que tu en sais, toi, tu es permanent’.

Méme en allant bosser normalement, c’est un tradgitous les jours. Ca c’est important, le
contact avec les autres et savoir ce que les gabhssent sur le terrain, pour moi c’est
primordial. « Il parait que », non, c’est pas «géarait que », il faut savoir ce que les gens
supportent sur le terrain. Les roulements qui net §@s bons ou les conditions de travail qui
sont dures, je les subis moi aussi, donc, quandhie parler au patron, je sais de quoi je

parle, il y a cet avantage la aussi. »

Mais il ne suffit pas de ne pas étre permanentorentaut-il I'étre en toute rigueur, étre

irréprochable sur ce point (respecter les horaieegavail par exemple), « étre réglo ».

On a vu que I'élaboration des questions que leés@ice souhaite faire figurer a I'ordre du
jour ne lui pose aucun probleme, tout comme dw fessujet de I'amélioration des conditions
de travail. La raison semble en étre que l'une centiautre ressortissent de la mobilisation
de situations connues.La difficulté c’est pas tant 'amélioration des chitions de travail,
¢a c’'est assez simple car ¢a, on le fait tous ¢ess. Car, moi je ne suis pas permanent, je
suis toujours en roulement conducteur de locoscdtes conditions de travail je les vois

bien, je suis sur le terrain, c’est plus facileagré ressortir et & apporter des améliorations
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Georges répond d’ailleurs, a la question de saequi lui parait difficile dans le mandat, est
d’intervenir sur des sujets mal maitrisés, sachaiilt va falloir défendre ces sujets face a une
direction plus expérimentée, présentée commdes«pros qui essayent toujours de noyer le
poissom». « Il y aparfois des sujets sur lesquels on n’est pas tiégEse, des sujets qu’'on est

amené a défendre mais dont on ne connait pas ke@slé contenu, les rouages, on a toujours
peur de dire une bétise, et selon la décision aodpp, cela a une conséguence sur les
agents. Et la difficulté, c’est de ne pas montnepatron qu’'on ne sait pas, méme si ... il faut

guand méme montrer qu’on sait de quoi on pafle.

Outre cette épineuse question de I'ordre du jooe, autre des difficultés que I'expérience lui
a peu a peu permis de surmonter concerne la paseadboles devant un public d’'une
cinquantaine de personnes et en présence de nefarétsedes autres organisations syndicales
qui «peuvent vous reprendre de vokeePour vaincre son appréhension, qui peut I'etmg@éc
de dormir, il puise dans son expérience persondelleompétiteur sportif : face a la peur de

ne pas y arriver, prendre sur soi, se concentrer.

Concernant les situations moins routinierdslles la consultation du CHSCT pour

bY

réorganisation ou restructuration, on retrouve ificdlté a appréhender des situations

inconnues, qui sur certains points dépassent cgusiltGeorges a I’habitude de s’appuyer.

«Moi par exemple, jai été confronté a des demandlegpertise, bon, je savais plus ou

moins que ¢a existait, mais quand je me suis rg&da dedans, c’est pas simple. En plus sur
la direction fret sud est, j'étais en contact awkxs gens de Toulon, de Vintimille, des trucs
qui me dépassaient. Et puis c’était plus « poliéigle I'entreprise », ca me dépassait un peu.
Au départ, mon truc c’était plus local et Ia d’'uoup avoir une étendue comme cela. C'est
vrai que le recul et I'expérience m’ont manqué.sPeomment mener 'expertise, le contact

avec les experts, tout cela ce n’est pas évidentr Boi ¢ca a été trés complique.

En I'occurrence, I'apprentissage sur le tas quiild fallu faire a reposé sur la formation d’'une
semaine organisée par le secteur CGT des chenmiaotdes nouveaux membres des CHSCT
et le « guide pratique du CHSCT a la SNCF », pubdié la fédération CGT des cheminots
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(version actualisée de 2008). Ensuite, il peutefaippel a des personnes référentes, parmi

lesquelles figure Francois.

Concernant enfin, de maniére plus générale, larigisn de ce que fait un RP au CHSCT, |l
en ressort le travail personnel a fournir, quirseldit 1a encore par du tempsSeuvent on
vient sur des jours de repos, le soir. Quand o éagrestructuration du triage, en décembre,
pendant trois mois on a travaillé 12 heures parrjgours de repos compris. Vous pouvez
voir certains mels envoyés a minuit.... Ca prend @éonent de temps, et puis il faut de
linvestissement personnel. Si on devait travaill@iquement avec les jours auxquels on a

droit, on ne ferait rien»

Ce travail est consacré a la lecture critique dessidrs remis par la direction, qui conduit
notamment a repérer les non dits, dans un traeaibdfrontation entre la lecture du dossier et

le terrain (cf. restructuration du triage de Mirana

Ce travail est guidé par les valeurs et objectiidgs par I'organisation syndicale. Pour ce qui
est des valeurs, le sens du travail est de raisotenes I'intérét collectif, traduit par une
égalité de tous : kt donc nous syndicalement notre travail, au CHS§Bnd on monte les
roulements, c’est de faire en sorte que tout ledrait le méme nombre de nuits, qu'il n’y ait
pas certains qui fassent deux nuits et d’autresnbiis c’est collectivement qu’on travaille,

pour le collectif, et pas pour I'individualisme, il y en a qui perdent:

Quant aux obijectifs portés par la CGT, il ressert’dnalyse de la restructuration du triage,
gu'’il s’agit de sauver des emplois (8 dans le @asadestructuration du triage), ainsi que des
objectifs de conditions de travail, a travers bvail effectué par le CHSCT de modification
des roulements, au départ imbuvables. L’attention portée aux roulements est assez
« naturelle » (cf par exemple les propos de Frangoir les roulants) : des roulements
dépendent d’une part la pénibilité du travail puidg organisent 'amplitude de la journée de
travail, la succession du travail la nuit et lgso®hors du domicile ; d’autre part une partie de

la réemunération (prime de nuit, de découché, daskep
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Concernant la sauvegarde des emplois, cet obgdtgemble a premiere vue prioritaire pour
la CGT peut conduire I'organisation syndicale aulter certains aspects des conditions de
travail, ainsi que nous le relate un des expenpséaud’'un CHSCT de la SNCF a propos d’'une
mission d’expertise (qui ne concerne pas le CHSGt Georges est le secrétaire)Paur
défendre un emploi, ils [les RP du CHSCT] voulaigué je justifie d’'un dispositif qui ne
laissait qu’'une seule tache a un agent. Or I'enmitement de travail de cet agent (deux voies
de chemin de fer, un pont routier, la riviére,sen seul travail était de monter et descendre
le passage a niveau, allait le conduire au suici@®® sauvait certes son emploi, mais en
mettant en danger sa vie. Il s’est avéré daillegnse, sur ces postes, le turnover était
important. C’était la premiere ligne de leur demandustifier le maintien de ce poste.
(entretien avec un expert aupres des CHSCT SNC&Jpéert dans ce cas la a convaincu les

RP de ne pas maintenir I'exigence de maintien duiepo

Dans quel contexte Georges juge-t-il nécessaimrecturir & une expertise et que lui apporte
une expertise ? Le déclenchement d’'une expertiseetseuve selon lui dans deux cas de
figure, soit quand la direction ne veut pas enteriés arguments des RP, soit quand le sujet
traité dépasse le périmetre de compétences du CH@{&Tce au soit au sens géographique
du terme (il inclut des sites plus larges que IESCH habituel) ou au sens du type de postes
concernés par le projet. Dans I'exemple que citer@ss, la mise en place de la direction fret
sud (DFSE), qui concernait une extension du pérend¢ la direction et la création d’unités
d’exploitation au sein de ce périmétre, avait desdiences sur I'organisation administrative
de l'établissement sur laguelle les membres du CH8E se sentaient pas suffisamment
compétents, d’autant que, selon Georges, le pmritsiie CHSCT ne voulait rien discuter.
« L’expertise a permis de mettre en avant des paotsles RP n’avaient pas vus. Nous on
avait déja souleveé ces points la, la direction disanon ¢a ne changera rien au probleme ».
Suite a cela on a dit « on va vous demander unergg@, comme cela I'expertise, eux, ils
pourront faire ressortir ». Donc ils ont fait restio cela, plus d’autres points que nous on

n'avait pas vu. Sur ces autres points, j'ai padrdes précis...».
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La réorganisation du triage de Miramas

«c’est vrai que pour la restructuration du triage décembre, on a travaillé beaucoup
amont, il [le président du CHSCT] nous a fourni beaup de documents, donc on a
travailler trois mois avant le CHSCT. Mais bon, st'@as tous les présidents de CHSCT
sa particularité c’est ¢a, il veut faire une réorgsation et il veut travailler avec les OS. [...

... c’est plus difficile a mobiliser des gens quasdont touchés de maniere un peu lointa
Tandis que la restructuration du triage, les ageqi¥on allait voir, c’est eux qui pouvaie

étre concernés, il y a eu des pertes de nuit, deep de salaires, des gens qui ont été mt

Les gens ont été touchés de plein fouet, dondadarce des choses, quand on est touché

se bouge, c’est vrai qu’on avait ce levier la. Aloon a eu un gros rapport de force puisq

lors du CHSCT, on a organisé un envahissement d8GH donc beaucoup de monde
venu, notamment des maitrises et quelques cadresomu fait comprendre que |
restructuration n’était pas trés logique. Donc ihyeu une pression, ce qui nous a permis

CHSCT d’obtenir des choses que, si on n'avait [gdi® ression, on n'aurait jamais eues.

Transversales : sur cette restructuration du triageez-vous le sentiment d’avoir au
éclairé la direction sur des points sur lesquele el'aurait pas été alertée ? Vous appor

des éléments de connaissance de la situation ?

Georges : oui tout a fait. Nous le terrain, on lenoait bien, c’est 'avantage. On fait
travail depuis des années donc on le connait lwersera plus difficile de nous rouler dans
farine, entre guillemets, on connait tous les rasgApres, ils oublient volontairement
faire ressortir des points. C’est la le jeu paragegquand ils présentent une restructurati
il y a des points qui sont oubliés volontairemelanc si ca passe comme ¢a, si quand \
étudiez le dossier, vous les trouvez pas, cesgqatsonne n’a rien vu. C'est la ou, nous,
perd énormément de temps. On perd énormément g@es tendtudier le dossier, a lire,
relire, pour trouver... parce qu’on sait que dangl@essier, a chaque page, il y a un petit tr
qui manque, qu’il faut trouver. Et chaque truc dlom saute, c’est un truc que la directic

passe et qu'on a perdu.
Transversales : Mais comment vous faites... ?

Georges : il faut lire, relire, il faut aller suelterrain. Pour la restructuration du triage, on

fait tous les postes un par un, on a fait des ses/en 3X8, on a fait un service de matinée
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a regardé comment ca fonctionnait de matinée, d@eaétails. On a fait I'apres midi, les
nuits, on a fait un travail... avec les membres duSCH et la section technique. Donc on a

été a peu pres une douzaine a travailler la degseisdant trois mois tous les jours.
Transversales : et aprés vous en ressortez un rapge tout cela ?

Georges : oui on a fait un rapport, on a fait reggotous les manques qui n’étaient pas

ressortis. Ce n'est pas le tout de faire ressaréirqui ne va pas, il faut prouver par a + b que
ce manque, il est nécessaire. Alors pour sauvepasie et conserver un agent (on appéelle
cela les pieces b31, c’est des piéces ou il y tesoles entrées et départs de train et toutesé; les

taches individuelles), il faut tout reprendre urr pen, c'est-a-dire un train qui entre a telle

heure, s'’il entre a 20 heures, il faut voir s’ilyneén a pas un qui part a 20H01 par exemple,
gue l'agent ne fasse pas deux choses en méme teoilps,l faut recenser tout cela, c’est
une perte de temps incroyable. Il faut tout, togpprendre a zéro, les roulements, tout ce

gu'’ils nous proposent, tout reprendre a zéro. AManEHSCT on a remis ce dossier, ils I'ont

Q_)/

étudié, Sur les points ou il y a désaccord, ongedtie, pour leur prouver par a + b... grace

cela on a réussi a sauver 8 emplois.

Plus loin, suite a une question sur ce qui essfaagant dans la fonction de RP Or a fait
modifier des roulements qui étaient imbuvables épad, c’est vrai, on a fait un trés tres
gros travail pendant trois mois, par contre on alewemerciement des agents : ‘vous avez
bien bossé’, juste cela, ¢ca suffit. On a beaucoaysillé pendant trois mois, mais a la fin, on

a une certaine reconnaissance.

L’'apport du RP a I'employeur, selon Georges

Le président du CHSCT n’étant pas « sur le temssaibapport des RP est de soulever des
problemes dont il n'aurait pas connaissance saxsraamment parce que les dirigeants de
proximité ne soulévent pas tous les problemes, aghent certains. Ensuite se pose la
guestion de la capacité du président du CHSCT endra les RP. Outre le positionnement,
plus ou moins ouvert au dialogue du président duUSCH le contexte plus ou moins

favorable a la construction d’'un rapport de foraespit favorable aux RP joue aussi un role,
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comme lillustre I'exemple, longuement développé Gaorges, de la réorganisation du triage

de Miramas.

La transmission aux cheminots

Suite a chaque réunion de CHSCT, Georges réaliseoumpte rendu diffusé a chaque
syndiqué, affiché sur les panneaux syndicaux éfiloi® lors des tournées. A la question de
savoir si les cheminots en font des commentai@sgponse a souligné le fait que 30%
maximum des cheminots doivent lire les comptes uendt les tracts. Ensuite, vu la
récurrence des mémes questions, le doute s’instal&es collegues lui apparaissent comme

« fatalistes» et «ne croyant plus tellement aux organisations syridga.

Henriette, secrétaire de CHSCT, unité opérationnedl vente

Henriette a été retenue dans notre échantillonRI@dir plusieurs raisons : c’est une femme,
jeune (29 ans), entrée agent d’exécution et aetmelht agent de maitrise, dont le mandat au
CHSCT est récent. Elle exerce en outre un méetiemgst pas dans le cceur de cible des
métiers du ferroviaire, puisqu’elle est agent det@eElle est la seule représentante CGT dans
le CHSCT dont elle est actuellement la secrétdinefin, elle participe au groupe de
concertation mis en place pour accompagner la e¥ture de la ligne Aix-Marseille,
expérience que nous avions initialement choisier jitustrer une « épreuve singuliere » de
mobilisation, voire de construction des savoirsaquklle sont confrontés certains RP au
CHSCT. Nous verrons que cette expérience ne regasrspontanément des propos de notre
interlocutrice, parmi ce qu’elle fait en tant quB.Rl en va de méme pour un autre secrétaire

de CHSCT que nous avons rencontré et qui partigigaissi a ce groupe de concertation.

Notons enfin qu'Henriette n'est pas permanente, s@ndat de RP pouvant cependant
'accaparer jusqu'a 80% de son temps, comme ¢a deétas ces quatre derniers mois,
participation au groupe de concertation compris.
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Résumé du parcours professionnel et syndical

(en gras, les responsabilités en cours)

le

[¢)

1999 Deux ans de CDD a Miramas
Deug de musicologie pendant ce CDD
Se syndique a la CGT

Mars 2001 Entrée au cadre permanent (statut SNG@F)us poste en gare ¢
Marseille Saint Charles

2003 Investissement plus important dans la sectisyndicale de
I'établissement exploitation voyageurs de Marsgifleec le conflit sur
les retraites

2006 Elue DP
1*" mandat au CHSCT de 'UO circulation
Suivi de la formation CHSCT organisée par le sedBGT

Juin 2007 Passage de l'examen d'agent de maitige. attente d’'un post
correspondant a sa qualification

Depuis 2008 Secrétaire du CHSCT

Avril 2009 Suivi de la formation syndicalé' hiveau

Agir aupres des agents pour préserver la santéstonditions de travail

Parcours professionnel et syndical

Henriette est enfant de cheminot, et pas de n’itepguel cheminot puisqu’il s’agit d’'une

figure du militantisme CGT régional. C’est d’aillsude la « tradition familiale » que lui vient

sa motivation a se syndiquer a la CGT dés son pre@DD a la SNCF : le combat syndical

meneé par son pere lui en a donné envie, pour répreses propres termes. Apres deux ans de

CDD, accepté pour financer ses études de musieplggiur lesquelles elle a obtenu un

328



DEUG, elle a postulé pour étre titularisée. Dansadre, elle a ét¢é nommée sur un poste en

gare de Marseille Saint Charles.

De sa « formation familiale » au syndicalisme, eltea retenu l'intérét d’agir a la fois pour
maintenir des conditions de travail décentes dedutontre la dégradation a la fois des
conditions de travail et du service rendu aux usagee ne manquent pas d’engendrer les
suppressions d’emplois et de serviceAutant ¢ca engendre des dégradations des conditions
de travail, autant ca engendre des déegradations stgices fournis aux usagers. Ce n’est
pas une demande pure pour les agents, mais ¢a fonn@ut. Moi c’est cela qui m’intéressait
dans la démarche de mon peére et qui fait que pavis». Il s'agit donc aussi defaire en
sorte que notre entreprise reste aussi un servuidad@».

Elle a commencé a s'impliquer dans une activiteddeale au moment de la greve sur les
retraites en 2003 : participation aux réunions, @ébats, a la distribution de tracs. En 2006,
la section syndicale, en concertation avec le seetele syndicat des cheminots de Marseille,
lui a proposé d’étre sur les listes des délégugsedsonnel et d’étre mandatée au CHSCT de
I'unité opérationnelle (UO) circulation, c’est-arelidans un CHSCT qui ne correspond pas a
son activité professionnelle. L'objectif était glleeacquiere une expérience du CHSCT. Au
CHSCT de I'UO vente en effet, la CGT a un seul esjé&mi correspond au secrétariat qui plus
est, du fait des accords entre organisations sgledicen vigueur au niveau régionalOk«
pour un £ mandat, gérer le secrétariat c’est trés difficiimpossible, il faut malgré tout un
minimum d’expérience pour pouvoir étre secrétairtendCHSCT. Méme moi a I'heure
actuelle, c’est vraiment difficilex Apres deux ans de mandat au CHSCT de I'UO citimn,

elle est devenue secrétaire du CHSCT de 'UO vedtest a ce titre qu’elle participe au

groupe de concertation sur la mise en service tigria Aix-Marseille.

L’exercice du mandat

Le choix du CHSCT correspond a une volonté d’ades moyens d’action, ce que ne confere
pas le fait d’étre déléguée du personnel, instarmué ne sert absolument a rienselon elle

(«C’est une journée que I'on passe a discuter, a bseg a faire des débats mais qui ne
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servent et n’aboutissent a rier). Contrairement a I'instance DP, I'action pbsides RP au
CHSCT repose sur les interventions de l'inspectiortravail et du médecin du travail et les
obligations légales qui permettent aux RP des mscquossibles et impliquent une

responsabilité de I'employeur.

Les sources du savoir et leur construction

Comme pour les autres RP, les termes que 'onuetrprincipalement pour faire référence a
la fonction de RP renvoient a un « travail >Denc c’est difficile de travailler sachant que

vous ne faites pas partie de la méme OS et je nér&is pas mettre en avant mon travail et
le faire partager en disant que c’est le résultattchvail du CHSCT alors que ce n’est pas le

cas malheureusement

Henriette parle méme departage de la charge de travail pour expliquer comment elle
travaille dans son CHSCT. Ce qu’elle décrit en peertieu dans son travail de RP consiste en
«tournée syndicale, pour lesquelles @ se partage le terrain. En effet, le périmétre de
compétences du CHSCT couvre un espace géograpasgez grand (de La Ciotat jusqu’a
Miramas et le Pertuis) et comprend de nombreuxaxtofrs » (gares, points de vente dans et
hors du périmétre SNCF). Par ailleurs, Henriettdaeseule représentante de la CGT dans son
CHSCT et ne collabore avec les RP des autres aag@ms syndicales que lors des passages
obligés (par exemple provoquer la tenue d’'un CH®&ffaordinaire, récupérer les questions
a joindre a l'ordre du jour). Enfin, sur la basel@xpérience de son pére,qui s’est trop
donné», elle a pris 'engagement auprés de son compagte donner des limites au
militantisme, en I'occurrence de faireaujours passer la vie familiale en premigret par
exemple de ne jamais venir un jour de congés. ©est pas avec 2 jours par mois alloués
pour la délégation qu’'on peut arriver a couvrir ®iles chantiers». Il faut donc trouver un
moyen de faire son « travail » de RP compte tenuesedifférentes contraintes. Ce moyen
releve de la mobilisation descegllegues de la CG¥ pour «oir avec les agents les
problémes qui peuvent se poser sur leur site daitra
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Sa premieére source apparait en effet étre les |gesnh essayant de communiquer au
maximum avec les agents, en leur disant que le GH&Csert pas a rien, qu’on est la pour
mettre en évidence un danger ou un risque grave fBur santé avant tout, pour leurs
conditions de travail ensuite, que le CHSCT espdar porter des difficultés qu’il peut y
avoir. ». Henriette est revenue avec insistance a plssieprises sur la nécessité que les
agents soient acteurs de leur santé, de leur s&etrilu respect de leurs droitdDenc c’est

le travail qu’on fait avec les agents. Et le travgiie j'ai essayé de faire avec les agents c’est
‘vous décelez un probleme, je ne suis pas la podeételer, appelez moi’. Donc c’est essayer
de mettre une chaine de communication entre lestage les RP car on ne peut pas étre
partout, c’est pas possible, surtout avec un périend’action aussi grand. Je leur dis ‘vous
étes avant tout acteur du respect de vos droitsntdaant, si vous n’étes pas sdr, je me
renseigne, je veérifie’, parce que c’est cela als$ioulot d’'un représentant de CHSCT. Il faut
constater qu’il y a eu un probleme. Ce n’est pa®mjue les croit pas, mais vous n'avez pas
le droit de déposer un droit d’alerte si vous n'ay&s constaté un danger grave et imminent,
il faut le constater. Sinon ce n’est pas légal. d@ague chacun peut avoir son interprétation

face a une situation. Je vais constater par moi-gmm

Outre les contacts avec les agents, les tournéesnsalonc aussi a Henriette a vérifier un

certain nombre de points :

- le respect par 'employeur de certaines obligatimmnme par exemple la présence
d’une trousse a pharmacie compléete sur le sitiickege des coordonnées des RP, de
inspection du travail et du médecin du travaih présence du programme
d’évaluation des risques.

- la détection de situations dangereuses, commeadesiits d’entretien non étiquetés ou
mal rangés, une fuite d’eau entrainant un « ris@leetrigue » ou un «risque de

chute »

- le constat des problemes souleveés par les agents.

Pour ce faire, Henriette s’appuie sur la format@SCT d’'une semaine qu’elle a suivie il y a

trois ans. «’est la formation CHSCT que I'on a fait initialentequi va nous permettre de

331



savoir ce qu’on considere comme dégradation desditions de travail, comme un probleme
d’hygiene. »C’est ce qu’elle range dans la catégorie du soetecdnnaissances communes a
tout RP de la CGT, kes grandes lignes sur ce gu’est le CHSCT, ce goitl aborder, quels
sont nos devoirs, quels sont les droits auxquelpeut avoir recours, les personnes avec qui
on peut prendre contact pour nous aider, nous appuynspection du travail, le médecin.
Ces connaissances sont spécifiqgues a la SNCF dangdrtie réglementaire. Par ailleurs -
c’est l'autre des motifs évoqués pour dire gu'umespnne non cheminote ne pourrait pas
siéger au CHSCT - ce qu’elle a nommé une « expemidtier » est un élément important.
Outre l'intérét de partager le travail, la mobitiea des collegues de la CGT renvoie a cette
expertise, de telle sorte queer gros il y ait un RP par métier, de maniere &oe chacun
puisse apporter sa compétence pour déceler un gnobb. C'est a cette condition qu'il est

possible de déceler telle dégradation des conditilentravail, tel danger.

Enfin, la validation de la réalité du probleme swéd par les agents repose aussi les
expériences des situations de travail, comme orelea dans I'exemple, sur lequel elle est
revenue tout au long de I'entretien, du problemeltdeur dans I'espace de vente de la gare
de Marseille Saint Charles. Pour ce qui la conceefie souligne la variété de I'expérience
professionnelle qu’elle a acquise du fait qu’elletanu un poste a «la réserve » (agents
affectés au remplacement des agents absents) &iiggu’elle a acquis yne connaissance
du danger de quasiment tous les postesiise a part la zone de La Ciotat. C’est laorais
pour laguelle «uand je ne connaissais pas les sites, c’est aux Beque je suis allée pour
prendre connaissance déja des fiches de postesgdess, parce que en fonction d’un site, un
agent ne fera pas la méme choseCette expérience lui permet de connaitre les st les

agents.

Henriette s’appuie aussi sur le médecin du trasailsur I'inspecteur du travail, selon les

situations, pour valider son analyse.

L'avis de ces derniers est aussi requis pour tnodes solutions, mais aussi pour les imposer
dans les cas ou le président de CHSCT ne veutmiesdze. Le recours au droit de retrait a

cette méme fonction de pousser a la rechercheldiéosis rapides.
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Enfin, il lui est arrivé de recourir a l'avis d'unexpert » syndical, méme si le qualificatif

d’expert a été contesté par le président du CH&Cdccasion de la fermeture d’un service.

Le probleme de la chaleur dans I'espace de vente iegare de Marseille Saint Charles
Description du probléeme....

« C'est-a-dire, par exemple, I'an dernier, quand i&d\eu des problémes de climatisation, la
direction est allée acheter des rafraichisseurdrdijai ne servent strictement a rien mais qui
en plus peuvent engendrer des problémes d’hygmaass ils n’y pensent pas, en fait. Lui il
pensait faire bien, mais au lieu de nous consuétatte consulter le médecin en disant « voila
je vais acheter cela pour pallier le probleme attde climatisation », non, il a préféré
prendre l'initiative d’acheter ces rafraichisseuwt&air sans consulter personne Comme ces
rafraichisseurs d’air posaient des problemes ppwahté des agents (risques électriques) et
pour I'hygiene (nécessité de changer souvent legd), avis appuyé par le médecin du

travail, les rafraichisseurs d’air ont été retiféastait le probleme de la chaleur.
Sa détection....

«je l'ai su par les agents, j'essaie toujours de t@eir au courant de ce qui se passe suite

par exemple & un droit de retrait ou quelque chom@me cela»
Sa validation

«Je vais constater par moi-méme. Bon le coup ddddear, comme j'y ai travaillé, c’était

facile a comprendre
Le diagnostic : un danger pour la santé ?

« Par exemple, ce qui s’est passé I'été dernier, tidanfaire un droit d’alerte, on peut tous
avoir cette notion de danger grave et imminent dawanté d’'un agent, c’est vrai que naus
on peut penser que le fait qu'il fasse trés chaedt @tre un danger grave et imminent, mais
en fait, non. Non, car j'ai eu le point de vue dédecin et la seule chose que j'en ai retiree,
c’est ‘non la chaleur n’est pas un danger pour Exgpnne, maintenant, il y a telles regles a
respecter’. C'est-a-dire qu’un agent doit se rélagdr régulierement, mais cela n‘'engendrera

pas a un malaise:
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La solution

« La seule chose que j'ai réussie a obtenir par rappoce probléeme de chaleur au sein de
billetterie, c’est, avec le médecin, d’obtenir desuses plus réguliéres pour les agents
commencent a sentir I'effet de la chaleur sur learps. Parce que c’est vrai qu’ils font
chasse aux pauses, comme dans toute entreprisediamit a 20 minutes en moyenne, mais
minutes sur une journée de 8 heures, quand iltfeg chaud, ce n’est pas possible, I'ag
n'a pas le temps de récupérer. En 20 minutes I'agenpeut pas manger et récupérer
boulot et la chaleur. Donc on a réussi a obtenitequdehors de ces 20 minutes de pal

'agent s’il en ressent le besoin, aille s’hydratet aille se mettre dans une piece plus fraic

En général, les bureaux des responsables sonbie@sclimatisés»
Le soutien aux agents

« Donc ensuite ils ne peuvent pas s’en prendre aextggyui ... c’est ce qu’ils ont essayé
faire malheureusement, un agent qui avait pris liégement des pauses, ils ont voulu

mettre une demande d’explication, c'est-a-dire s g pourquoi tel jour tu as pris autant

pauses ». En fait, jai répondu pour elle, ‘on est arrivé a telle conclusion avec le méde
en CHSCT que les agents devaient pauser plus eggaient s’ils en ressentaient le beso
Et ce n'est pas a la hiérarchie de dire si tu doisils ne sont pas médecin et ils ne sont
dans la peau de I'agent pour savoir si, en effaygquement il ressent le besoin de pren

une pause. Il n’y a que I'agent qui est consciensdn état physique.
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La participation au groupe de concertation accompagant la mise en service de la ligne

Aix-Marseille

Rappelons que la participation a ce groupe de ctaimmn était au départ retenue comme type

d’épreuve singuliere qu’aurait eue a traverser RBsCe n’est pas ressorti comme tel.

reprendra cette question dans la synthése générale.
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Isidore, élu au CE

Résumé du parcours professionnel et syndical

(en gras, les responsabilités en cours)

1981 Juin : contractuel contrbleur

Juillet : se syndique a la CGT

1983-1985 Un mandat dans lors de la mise en ples€'dCE (327 CE)
1986-1997 Elu DP

1990-1997 RP au CHSCT, puis secrétaire

1988-1994 Adjoint de la section syndicale des agydattrains de Marseille
1994-1999 Responsable de la section syndicalegiggsade trains de Marseille

Secrétaire du comité technique de secteur

1995-1999 Siege au collectif national des agentsailes

1999-2006 Membre du secrétariat du secteur, cldgdi@ctivité revendicative
1997-2006 Elu au CE au titre des agents de trains

2000-2006 Président de la commission emploi formation

2006-2009 Président de la commission santé

2006- Elu du CE, trésorier

Isidore est entré a la SNCF a 19 ans, avec le miliaa, pour étre contrdleur et, un mois aprées
son embauche en CDD, il se syndiquait a la CGTdcétion de sa culture familiale permet
d’expliquer, en partie, une adhésion aussi rapide @GT : péere élu cadre CGT dans les

premiers CE qui se sont constitués a la SNCF ;esrmeyndiqués a la CGT et communistes.
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Sur la base de convictions forgées au sein dandléa il a adhéré a la JC des 14 ans, puis au
Parti communiste, dont il est toujours membre. ©gttte culture familiale, son entrée a la
SNCF en tant que contréleur s’est faitdans un fieb, celui de Daniel, eu il y avait pas
mal de syndiqués, une culture de luttes entre eyuifs, ce qui m’a fait continuer,

m’engagerm.

Quelgues années plus tard, au moment des grevé98tea la SNCF, Isidore a pris des

responsabilités syndicales au sein de la sectidmigue (section syndicale des agents de
trains au sein du syndicat des cheminots de M&seit est devenu élu DP et membre du
CHSCT. L'essentiel de son parcours syndical s’&bulé au sein de l'organisation des

agents de train (comité technique de secteur é&tatiblnational des agents de train). Son

mandat d’élu de CE a partir de 1997 s’est exerd#treudes agents de trains. Avec son entrée
au CE, il fait partie du secrétariat du secteurrpsioccuper des activités revendicatives

(contact avec les syndicats et les comités tecksigie¢ secteur, c’est-a-dire la ligne métier).
En tant qu’élu au CE, il a été président de la casaion emploi-formation (de 2000 a 2006),

président de la commission santé (de 2006 a 2008 trésorier (a partir de 2006). Au cours

de sa vie de militant & la CGT, il a suivi quelquegs des formations proposées par le
syndicat.

A partir de 2006, il est devenu trésorier du CE.

Au total, son expérience en tant que RP au CHS@Esente 6 années, celle de RP au CE 13

années.

Isidore est actuellement élu du CE, trésorier du ICB’a plus membre du secrétariat de
secteur, mais il continue de suivre et d’intervatans les conflits qui concernent quelques
catégories d’agents comme les agents de triiparticipe en tant que représentant du CE au

groupe de concertation sur la mise en service tigria Aix-Marseille.
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D’origine pied noir (il est arrivé a 11 ans en Frarmmétropolitaine), il a fait référence a
plusieurs reprises au fait d’étre «un africainoumpsituer I'importance pour lui de la

transmission orale et de son rapport difficile etaure et a I'écriture.

Dans l'entretien, tout comme dans celui mené avedoulrd, la distinction entre RP et
militant syndical a été quasiment impossible aefaic’est d’abord en tant que militant que
Isidore s’est exprimé, méme si Transversales ayésaatant que faire se peut tenter de
ramener la discussion sur le terrain de RP. Calduir le golUt personnel de Isidore, qui
souffre plutbét d’assumer actuellement un mandage&ion au sein du CE, relativement
déconnecté de I'élaboration de la stratégie syhalic@e constat refléte aussi la politique du
syndicat, qui propose des mandats au CE a cewomjuides responsabilités syndicales
régionales et qui se retrouvent permanents. Enéquesice, les deux types d’activité se
retrouvent étroitement mélés. Par ailleurs, tossebeemples cités par Isidore se rattachent a

son métier d’origine.

L’exercice du mandat

Selon Isidore, la conception d’un mandat de RP,cgusoit au CE ou au CHSCT, fait de I'élu

un outil pour I'organisation syndicale au sens o siandat lui permet

d’avoir acces a des informations, méme si ce pastie seul moyen

de débattre ; c’est un des seuls endroits qui permet de confronteetemdication a

celle de I'entreprise autour d’éléments « partagés

d’acter les positions des acteurs en présence,lavia@ que I'expression des RP est

actée dans les PV, la direction ne peut pas diedlgune savait pas.

C’est pourquoi, pour Isidore, le mandat de RP sstmtiel car il permet de construire la
revendication en s'appuyant sur les informationgrriees via les instances, qu’elles soient
DP, CHSCT ou CE. Il alimente le travail syndicad Moi c’est le but, I'objectif c’était ¢a,

mon travail d’élu c’est j'ai des infos je les mais service des syndiqués et des agents, je fais
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des revendications, je gagne, je gagne pas, mais dm contexte global d’entreprise

intégrée.»

Le mandat permet aussi d’avoir des moyens en tenof@st la raison pour laquelle les

mandats au CE sont proposés par l'organisationicgiedd’abord a ceux qui exercent une
responsabilité syndicale, de maniére a ce qu'gstaies moyens d’assumer leurs fonctions
syndicales. Il est néanmoins assez difficile d’adas explications claires sur la maniere dont

fonctionne le dégagement complet de I'activité gssfonnelle.

Les sources du savoir et leur construction

Construire la revendication signifie que les «infations » doivent étre retravaillées pour
fournir un argumentaire qui, dans la confrontati@mbale avec la direction, va appuyer la
revendication. Les « informations » ne provienrgag que du mandat d’élu, ce ne sont pas
uniguement les informations officielles demandéesransmises officiellement ; comptent

aussi toutes les informations transmises en off f@ar exemple de contacts informels avec

I'encadrement, lors de réunions.

Ce travail se réalise au sein du syndicat, selan «méthode de trava® ou il s’agit de
«faire travailler I'info avec les techniques Ici les techniques sont desgpains de la
CGTw», qui détiennent un petit bout d’expertise suroieltel sujet. En effet, Isidore explique
gue «nous sommes des experts de I'entreprise. Les mditegt, tous, sont des experts d'un
petit bout, qui des roulements, qui des effeatjis,de la ligne d’Aix - je le suis devenu, a
force, expert de la ligne d’Aix -, qui du futur TGVNous sommes des experts. Experts c’est
quoi ? c’est détenir pas mal d’informations et rgusa les assembler pour pouvoir en
ressortir une revendication, pour pouvoir avoir udiscussion face a la direction. Faire
travailler I'info signifie la faire passer au tante I'esprit critique des militants, utilisant pour
cela leur « expertise des conditions de travaflinsi par exemple pour les roulements des

contrbleurs. Les propositions de roulements trasgrar la direction de I'établissement vont
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étre étudiées par des contrbéleurs syndiqués qui kelaver leur plus ou moins grande

pénibilité, la succession des découchés, etc. paynoser des modifications.

Cette expertise est une « expertise des conditiengavail » détenue par chaque militant
mais qui ne suffit pas, seule, a béatir une revextitin. Celle-ci, pour étre argumentée, a aussi
besoin d’'un «ecul politique», c'est-a-dire d’étre intégrée, mise en confogémevec les

valeurs portées par I'organisation syndicale efromtée a d’autres enjeux. Dans un exemple
cité par Isidore, des contrdleurs peuvent se ptairttks conditions dans lesquels ils sont
hébergés lors des nuits passées hors du domitileroposer des solutions. Or celles-ci
peuvent n’avoir pris en compte qu’'une partie dsitaation et construire une revendication
argumentée et susceptible d’étre entendue parrégtain reviendra a intégrer cette partie
initialement non prise en compte (par exemple wrrainte budgétaire mise au regard du

nombre de personnes concernées).

Ce recul politique ressort de la compétence dgsorssmbles syndicaux, dont le « savoir »
politique provient notamment du suivi des formasi@yndicales, qui enseignent en quelque
sorte l'origine des revendications.Denc tu acquiers un savoir, un savoir analytique au
niveau de la CGT c'est-a-dire le pourquoi on enl&spourquoi 1500 euro de salaire, ou ...
enfin ce n'est pas comme cela, on ne se leve pasatin comme cela a la CGT en se disant
« 1500 euro », il y a toute une explication derigavec des formations Ce sont eux qui ont
par ailleurs le temps nécessaire pour avoir coraate de plusieurs dossiers et qui acquiérent
un « savoir-faire » d’'un autre ordre que les milisade base ou les RP au CHSCApkes tu

as une capacité, quand tu es au secteur, a reptaterféme analyse en te servant de I'expert,
pas toi, I'expert d’en bas. Quand tu es au sectkugn sais rien, toi, si la brigade de voie de
'Estaque il lui faut 4 heures avec 5 bonhommespiit la camionnette, ils ont pas... t'en sais
rien. Le parcours allait jusqu’a Rognac, mainten@inta jusqu’a Palavas, tu n’y comprends
rien. Mais des que le type t'explique, tu as I'exipe, tu as la capacité, pas intellectuelle
mais un acquis, qui te permet de vite comprendredage, donc tu donnes ton expérience et
tu orientes avec les orientations CGT, et tu aidessi a ouvrir les yeux : ‘d’accord tu vas
jusqu’a Rognac mais maintenant tu as une machimneegpermet de vérifier les caténaires

alors qu’avant tu les vérifiais a la maim
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Enfin, dans certains cas, il peut étre nécessainecburir a un « expert » extérieur, qui sera
sollicité en tant que regard extérieur Swr la construction du dossier, j'ai rien a envier
I'expert parce que je connais mieux le métier, éaxpaller beaucoup plus loin. Mais je suis
pas expert, je suis expert de mes conditions deilrg’ai pas le regard extérieurs. Ce
regard extérieur permet notamment d’avoir accessadinformations » ou des « données »
différentes de celles qu’'ont les RP, afin de pe¥cliss revendications. lidée de derriere,
c’est valider mon analyse, ou la faire évoluer, snkidée c’est de se servir de I'expertise

pour gagner sur les revendications

Le dossier ainsi monté doit enfin étre confront@ds des syndiqués, dans l'idéal, avec une
double fonction de validation et de transmission. dffet, et c’est la une des difficultés
actuelles de l'organisation syndicale, monter dessikrs ne suffit pas a obtenir gain de cause
sur une revendication, encore faut-il avoir partdgédossier avec les syndiqués et les
cheminots : &€t un des trucs aussi, c’est qu’on travaille beayzdes dossiers. Etant donné
gu'on a moins de militants, moins de syndiquésjaohe un petit peu les cheminots. On
connait pleins de choses, on coupe la directiom@mx, mais bon, qu’est ce qu’on en fait de
ces dossiers ? Le dossier pour moi il est fait & @as pour monter la revendication, et c’est

les cheminots qui vont réclamer a la direction

Cette validation se construit dans des échangeslaseanilitants et comporte une grande part
de débat. J'arrivais pas avec mon dossier en disant « c’'eslagvérité », mon dossier en fait
je le construisais avec eux [les militants de latimsm syndicale], moi j'étais leur outil
technique en fait, comme j'avais plus de savoistciaoi qui le mettais en commun, mais il y
a la restitution de la mise en commun parce qumfEin la il pouvait dire « attends la je ne

suis pas d’accorch.

Ce partage a aussi un objectif de validation augessagents. kncore que dans que je n'ai
pas validé auprés des agents, je ne sais pasxpditise est bonne techniquement. C'est-a-
dire autant je suis sdr que le dossier est biety faitant il faut que je m’appuie quand méme
sur ce qui correspond aux agents. Si ¢a ne cormdpmas c’est qu’il y a un probleme

quelque part. Ce n'est pas que des données, queecaorresponde pas a un je peux
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'entendre, mais que ¢a ne corresponde pas collegtent, il y a un probleme. Et ¢a pour le

faire parvenir aux agents, il faut que I'outil syaal fonctionne, qu'’il y ait des tournées

En effet, la Iégitimité ne se joue pas qu’au monumi’élection mais aussi dans le contact
régulier avec les agents et le fait de travailletant que militant. &t puis les copains ils te
faisaient confiance parce que tu as travaillé tdiaanée. Quand tu as pas travaillé, la gréve,
pour t'en sortir, tu es emmerdé. Moi j'ai fait dassemblées générales, grévistes a 99%, 200
mecs, des assemblées générales de deux heures) past. Et pourtant je suis tout petit. Au

tableau, a démontrer la prime de travail. Une légité. »
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Annexe 5

Préconisations
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1. Vers un statut du représentant du personnel

Les exigences renforcées auxquelles doivent famee fles représentants du personnel
(complexité des situations, rapidité des évolutionsltiplicité des risques, niveau d’attentes
élevé) dans un contexte de faible syndicalisatibes départs massifs en retraite d’'une
génération de militants incitent a s’interroger &g conditions d’exercice de leur mandat.
Considérer cet exercice comme un travail conduiéfBéchir au statut du représentant du
personnel comme on a pu, il y a quelgues annéepoger un statut de I'élu politique.
Quelles pourraient étre les principales dimenspinstatut de représentant du personnel par

extension de ce qui existe déja ?

e Il convient d’abord defavoriser la continuité des trajectoires Cette continuité
concerne en particulier les passages dans les sl du travail professionnel a
l'activité de représentant du personnel. Deverprésentant du personnel suppose un
temps de formation actuellement sous-estimé. Ardlise, avoir exercé une fonction
de représentant du personnel, en particulier emtagssumé une responsabilité de
secrétaire de CHSCT ou de CE, se traduit par upérince dont les conséquences ne
sont pas toujours tirées en terme de professidaretidonc de parcours professionnel.

* Il s’agit ensuite dedimensionner de maniere appropriée le temps de misen
disponibilité nécessaire a I'exercice de tels manta Il conviendrait d’'augmenter de
maniére générale le crédit d’heures de délégatiour pous les représentants du
personnel, et en tout état de cause de porteréckt é 60 h pour les secrétaires de CE
et de CHSCT ainsi que pour les présidents de cosmwnisquand la taille de
I'entreprise concernée autorise leur existence.

» Il s’agit enfin decréer les conditions d’acquisition d’une maitrise @ la fonction de
secrétaire de CE ou de CHSCTPour ce fairenous proposons un droit de formation
élargi qui permette non pas seulement au début afandat mais chague année de
pouvoir bénéficier d’au moins une semaine de foionaa condition que le contenu de
la formation soit en rapport direct avec I'exeraitemandat de secrétaire de CE ou de
CHSCT.
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2. Vers une revalorisation du CHSCT

Tout se passe comme si le mandat de représentgrdrdannel au CHSCT était dévalorisé

par rapport a celui de représentant du personnéEull en résulte un déficit d’'usage du

CHSCT comme instance représentative du personngla@mité alors méme que des sujets

d’actualitée comme les risques psychosociaux paemtaien faire un espace prioritaire

d’identification, d’analyse et de prévention de csgues. Il en résulte aussi un manque de

circulation d’expériences, un défaut d’échangesddnitiatives communes entre CE et

CHSCT. Les propositions suivantes visent a remédaatte situation :

Attribuer au CHSCT une légitimité equivalente a cele du CE. Créer un statut
équivalent entre secrétaire du CHSCT et secrét@ireCE, comme indiqué
précédemment, constitue un premier pas dans léorazion du réle du CHSCT.
Il ne s’agit pas au travers de la recherche deecéffuivalence de nier une
différence évidente entre les deux fonctions maissauligner I'importance des
sujets économiques et sociaux traités par I'unencemar l'autre instance. Au-
dela, on peut s’interroger sur les avantages queérgéait une élection par les
salariés des représentants du CHSCT. La légitim@@ayent incontestée du CE,
dans les entreprises provient certes de la natersed activités mais aussi du
passage périodique par les urnes.

Renforcer le r6le du CHSCT par un élargissement du recours a l'expertise
pourrait constituer une seconde modalité de reisation. Actuellement, I'expert
intervient a la demande du CHSCT une fois un risgpave avéré ou un projet
important engagé. Ce faisant, I'expertise se sgoevent dans le registre du
constat, de 'aménagement a la marge, et est pageicue comme un outil
tactique, ne serait-ce que pour gagner du tempsuBidé est de ce fait discutée.
Le recours a I'expertise pourrait étre étendu deesd favoriser la prise en charge
de la mission qui consiste pour le CHSCT a congéiilzula prévention des risques
et a formuler des propositions. Il s’agirait fimalent d’inciter a un déplacement du
centre de gravité de I'expertise auprés des CHSETrdervention a chaud vers
I'élaboration de diagnostics et de préconisatiorio@, en amont des décisions

prises et des risques averés. Sur des sujets deeplplus sensibles, un dialogue
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précis et construit entre représentants de I'engulogt représentants du personnel
pourrait ainsi avoir lieu avant que les situatioms prennent une tournure
dramatique (amiante, suicides au travail, TMS, ...).

Ces diagnostics pourraient dans certains cas @eladformed’interventions
courtes et de formations/actionsAinsi les inspections prévues dans le cadre des
missions du CHSCT, pourraient se faire en trindbnesprésentants de
I'employeur, représentants du personnel et expertomsultant). Elles pourraient
faire alors I'objet de documents courts d’analysdeerecommandations faites en
combinant les savoirs concrets du représentant elgopnel et I'expérience
accumulée par I'expert ou le consultant.

Etendre explicitement les attributions du CHSCT a outes les questions
relatives a la santé au travail.On pourrait par exemplienaginer qu’un rapport
écrit soit présenté une fois I'an par I'employegue ce rapport soit formalisé
comme le bilan social sous la forme de rubriquesngeigner obligatoirement. A
la suite de la forte actualité sociale sur le thélmestress et des suicides au travalil,
un groupe de travail composé de représentants Etat,l'de représentants des
employeurs et d’experts du sujet pourrait courdxitO2travailler a la constitution
d'un tel document. On pourrait aussi préciser queekcours a I'expert, évoqué
précédemment dans le sens d’'une évolution versntiesyentions en amont des
sujets, porte en particulier sur la santé au ttaaac une possible intervention
récurrente sur ce theme autour de la présentatiaiodument relatif a la situation
de la santé au travail et un droit d’alerte en dagerception d’'un risque en la

matiere (sur le modéle de ce qui existe pour le CE)

3. Vers une circulation plus fluide des savoirs

Du point de vue des savoirs mis en ceuvre danotegtidns de représentants du personnel,

I'étude conduit a distinguer une sorte d’ « élitdesla plupart des représentants du personnel

avec un passage difficile de la « situation commur@eune situation particuliere pourtant

conforme aux attentes de tous les acteurs. Laignes# pose donc de savoir comment faire

en sorte de faire circuler de maniére plus fluide savoirs hétérogénes, singuliers, inscrits

dans des expériences atypiques.
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e Compte tenu du nombre relatif des CE et des CH$& Tlevalorisation du statut
du CHSCT et I'équivalence posée aux statuts dwessoe du CE et du secrétaire
du CHSCT constitue une premiére piste d'évolutioand le sens d’une
augmentation potentielle des représentants du peessusceptibles d'étre classés
parmi « I'élite ».

* Le travail avec un expert peut étre une forme dapiissage sous condition que
I'expert se transforme en consultant moyennant :

o Une intervention plus équilibrée entre I'écriti’etal, entre la complétude
du diagnostic et la pertinence d’un accompagneneeite la dimension du
rapport et la fréquence de la présence.

o Des formes d’intervention comme celles suggéréésaalemment aupres
des CHSCT qui relevent davantage de la formatitiofacet de
I'intervention sur le vif.

o Un souci des conditions d’appropriation des analystectuées.

* Formaliser dans le statut de représentant du peesame forme de parrainage,
avec les moyens appropriés, pour améliorer lesittonsl de transmission de
I'expérience de I' « élite » vers les autres repnésnts du personnel nouvellement

élus ou pressentis pour de nouvelles responsabilité

4. Vers une aide a la formalisation des savoirs invast

Une meilleure fluidité de la circulation des sasmuppose que les savoirs investis, issus de
'expérience militante des représentants du perdosoient transmissibles, donc acquierent
un certain niveau de formalisation qui permette faise en patrimoine et leur collectivisation
(en d’autres termes, qu’ils deviennent progressergnades savoirs institués). Cela nécessite
une aide méthodologique que ne peuvent pas appest@rganisations syndicales (dont ce
n'est pas le role, méme si dans leurs formatiotes dentent de le faire) ou les experts
extérieurs (compte tenu des conditions dans lelguidd sont amenés a intervenir, et a qui on
demande souvent d'étre des « passeurs » de sal&asinstitués). Il conviendrait donc
d'imaginer, au moins a titre expérimental, des citmes assurant cette aide, c’est-a-dire
susceptibles d’extraire, de mettre en mots, ebdadliser les savoirs investis, structures qui
associeraient, sur une période suffisamment lofigugurée d’'un mandat par exemple), tous
les représentants du personnel d’'une entrepriskeset« spécialistes » de ce type de travail
meéthodologique.
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En termes institutionnels, ces préconisations peiuse résumer ainsi :

1. Définir un statut du représentant du personnel qui

- Accroisse le nombre d’heures de délégation pois tou

- Etablisse I'égalité entre les représentants autdésaeprésentants au CHSCT

- Accorde 60h de délégation aux secrétaires de caeg destitutions ainsi qu’aux
présidents des commissions du CE

- Prolonge d’'une année aprés la fin d’'un mandat élicrd’heures pour assurer un
parrainage de nouveaux €élus

- Accroisse le temps de formation et I'étale toutang du mandat

2. Redéfinir les compétences du CHSCT, en insistant'isgportance déterminante de

ses interventions sur les problématiques relativessanté au travalil

3. Redéfinir les conditions d’appel aux experts egiéns et leurs roles

4. Autoriser a titre expérimental la création de dtnees ad hoc ayant pour mission de

formaliser voire de transmettre les savoirs issibexkpérience.
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Annexe 6

Résumé de la recherche
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Cette recherche repose sur une hypothese fonddmerdans leur activité militante, les
savoirs qui sont mobilisés par les représentanisedsonnel résultent d’une confrontation ou

d’'un dialogue permanent entre :

- des « savoirs institués », acquis lors de leusugiscolaire ou lors de diverses formations
auxquelles leur appartenance syndicale ou leur atdadr donne acces, ou encore transmis
par les interlocuteurs qu’ils frequentent (expexterieurs, médecins et inspecteurs du travalil,

militants plus anciens, voire directions des entsgs)
- des « savoirs investis », issus directement uledepérience professionnelle et militante

- et un ensemble de « valeurs » auxquelles ilgfeeent et qui d’'une maniere ou d’'une autre

guident leur activité et régulent le dialogue eldgedeux types de savoirs précédents.

Cette confrontation, et I'usage de ses résultatgemdrent une véritable « production de
connaissances », spécifigue a lactivité militadies représentants des personnels, qu'ils
utilisent lors des épreuves particulieres auxqadlke sont confrontés dans le cadre de leur

mandat.

C’est cette hypothese qui a permis de structuserdsultats des « études de terrain » et d’en

proposer une synthese analytique et épistémologique
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Les études de terrain

Les études de terrain ont été menées aupres des giiatctures d’'appui au sein desquelles
une série d’entretiens avec des représentantsetlesnmels et certains de leurs interlocuteurs
a permis une présentation « monographique » deunbatentre elles.

Les structures d’appui

Deux entreprises de la branche Construction d'uandyrgroupe du secteur Batiments et
travaux publics I'entreprise G située en région parisienne, emploie 700 salddést les
deux tiers sont ouvriers) répartis sur deux sitehaque site est doté d'un Comité
d’établissement et d'un Chsct, et il existe un Génsentral d’entreprise ; globalement, Cqt,
Cfdt et FO se partagent les responsabilités danmsstutions ; etentreprise C, située dans
I'est de la France, comprenant deux établissentiiés chacun d’un Comité d’établissement
et d'un Chsct au sein desquels Cgt, Cfdt et FO damt poids équivalent.

Un établissement de la grande distributibentreprise D située dans le département des
Bouches du Rhéne, emploie environ 750 salariést (@25 a temps complet) ; elle est dotée

d’'un Comité d’établissement et d’'un Chsct, au seisquels FO est majoritaire.

La région Paca de la Sne&mploie 8 500 agents (dont 96% du « cadre permanenhdont
plus de 40% sont agents de maitrise ou cadresite emtité est dotée d'un Comité

d’établissement régional et de 37 Chsct au seiquids la Cgt est tres largement dominante.

Les entretiens

Les personnes qui ont accepté de nous rencontrépagissent comme suit.
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Entreprise C

fonction syndicat mandat
Chef d’équipe 1 a 2 jours par semaine Cgt CE, CIXCE, Comité de groupe
Chef d’équipe 1 a 2 jours par semaine Cfdt CE, CI&CE
Boiseur 2 jours par semaine FO CE, Chsct, CCE
Entreprise C’

fonction syndicat mandat
Macon Cgt CE, Chsct, CCE
Grutier Cot DP
Permanent syndical Cot interlocuteur
Ouvrier Cfdt CE, Chsct, CCE
Ouvrier Cfdt CE, Chsct, CCE
Platrier Cfdt CE, Chsct
Métallurgiste Cfdt interlocuteur
Entreprise D

fonction syndicat mandat
Equipier de vente Cgt CE
Equipier de vente Cgt Chsct
Caissiere Cfdt CE
Caissiere Cfdt RS
Consultant interlocuteur
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Sncf Paca

fonction syndicat mandat
Cadre Cgt CE
Permanent syndical Cot CE
Agent de conduite Cgt Chsct
Conducteur de locomotive Cgt Chsct
Agent de maitrise vente Cgt Chsct
Permanent syndical Cot CE
Consultant Chsct interlocuteur
Consultant Chsct interlocuteur
Directeur du management et RH interlocuteur
Médecin du travail interlocuteur
Médecin du travail interlocuteur
Chef de projet interlocuteur

Au total donc, 27 entretiens ont été réalisés, déravec des représentants du personnel dans
les CE et Chsct au sens strict (mandat électifis &yndiqués (10 a la Cgt, 5ala Cfdtet 1 a
FO).

Les monographies

Conformément a la méthodologie adoptée dés le télpala recherche, ces entretiens ont
servi de base a I'établissement de monographiegidinelles des représentants du personnel,
lesquelles ont ensuite été plus ou moins syntleisians des monographies d’entreprise.

C’est ainsi que 4 monographies sont disponibles.
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La monographie sur I'entreprise C

L’enquéte menée aupres de l'entreprise C a monte gpur comprendre la facon les
représentants du personnel produisent, mobiligentilesent leur savoirs, il est nécessaire de
se pencher sur leurs origines et trajectoires scapartir desquelles il est possible de rendre
compte des mobiles de leur engagement syndicakt @iasi que I'on a pu faire apparaitre
deux types de représentants au sein de I'entrepusegroupe de leaders fortement engagées
dans l'activité syndicale et la formation pour lesls 'engagement est sous-tendu par des
enjeux symboliques forts liés a des logiques de&agmige biographique ; un groupe de
représentants de « seconde ligne », plus en rejuet ce soit dans I'activité méme de
représentation ou dans la démarche de formatiast lapparu que ces différences relevaient
en grande partie d’'inégalités en termes de resssuwulturelles et notamment scolaires. En
effet, une des choses qui apparut comme des plmplicuées aux leaders syndicaux de
'entreprise au début de leur parcours syndical fuke pas tant de s’approprier des
connaissances formelles, mais de les exprimer £neteaduisant de maniére a étre compris
par les ouvriers et de s'imposer aux directiongjuiesupposant la maitrise de deux registres,
de deux codes linguistiques différents. La comparaientre les différents leaders et les
représentants de « seconde ligne » montre queroaitase des différents registres repose sur
une double expérience a l'origine d’'une double cémpce linguistique : I'expérience
scolaire et I'expérience des chantiers. Aucuneedeexpériences n'est suffisante a elle seule
puisque l'activité des représentants du personmelsiste justement a faire circuler
'information entre les ouvriers et la directionndales deux sens. Ce qui suppose a chaque
fois un travail de traduction et de mise en forreenthniere a ce que le discours soit adapté a
'auditoire, non seulement pour étre compris, n&jalement pour parvenir a imposer son
point de vue, élément essentiel de la construalian rapport de force qui est toujours un
rapport de sens, les enjeux des conflits étant &oik matériels et symboliques. Les
évenements relatés au cours de I'enquéte parpedsentants du personnel révelent que leurs
interventions reposent sur une combinaison entreeoaurs limité a I'expertise extérieure,
des connaissances formelles (droit, économie, diisfsode formation, protection sociales) -
qui ne sont pas sans effets sur leurs pratiqugwistés de position -, des connaissances
informelles acquises sur le terrain, des manietégedet de s’exprimer adaptées a leurs
interlocuteurs et des valeurs. Cette combinaisomdoun cadre de référence cognitif et

symbolique qui informe et oriente leurs actiondeetr permet d’exercer leur fonction de
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maniere efficace. Si bien que le défaut ne semitpge d’'un seul de ces éléments de la
combinaison tend a réduire cette efficacité. Orgdenbinaison sinon parfaite, mais tout du
moins la plus compléte possible est rarement gmldans les faits. Il apparait alors que
I'efficacité des représentants du personnel repsge un travail collectif d’échange

d’'information et de distribution des roles en foostdes dispositions de chacun.

La monographie sur I'entreprise C’

Les entretiens ont été menés de maniére a obtesigléments biographiques de la part de
chaque interlocuteur, des récits d’histoires véaugdes lieux du travail, des descriptions du
fonctionnement du Chsct ou du CE. Il ressort deeoéietiens que les conditions de travail au
guotidien sont un frein important a I'acquisitioa donnaissances lorsque celle-ci doit passer
par la lecture ou la formation en salle. Par exemlel niveau de fatigue en fin de journée ou
de semaine entrave fortement I'activité cognitika. lecture approfondie de textes est une
difficulté majeure pour ces travailleurs. Un demx@frein réside dans la discrimination dont
les délégués se disent les victimes, en donnantegesiples de telles situations. Leurs
mandats les conduisent a quitter le chantier, statlssences sont ressenties par la maitrise
comme un manque temporaire de main-d’ceuvre quidteda planification du chantier. En
conséquence l'attribution de promotions salarialdsviduelles défavorise les acteurs n’ayant
pas directement contribué a I'avancement des tadbaonstruction. C'est dans ce contexte
gue les délégués construisent malgré tout des rsavoint vivre un systeme de valeurs
privilégiant la solidarité et la coopération. It agir des interlocuteurs extérieurs maitrisant

le recours aux textes et les procédures juridipaeexemple.

Les préconisations résultent de I'analyse ci-desssismée : les effets de la pénibilité et de la
discrimination pourraient étre plus largement étgdiu sein de la branche Construction. Puis
nous proposons un programme de formation a la tiédate compte-rendu de séances de CE
et de Chsct, intégrant préalablement I'apport denassances en analyse du travail. Ce
programme, s'adressant a des travailleurs immigréarrait prendre une forme innovante

dans la mesure ou il ne partirait pas des conmaissathéoriques a acquérir, mais d’'une

valorisation des savoirs et des pratiques de ptamude ceux-ci déja identifiées. Il est prévu
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gu’un échange avec I'Institut du Travail de Strasigoet des responsables syndicaux puisse

s’organiser début 2010 sur cette proposition.

La monographie sur I'entreprise D

L’enquéte s’est focalisée sur des représentantpetsonnel appartenant a des syndicats
minoritaires — quoiqu’en forte progression — taahgl I'entreprise que dans I'établissement.
Ces représentants et leurs syndicats sont en dutte hostilité ouverte et constante — qu’on
pourrait qualifier de « structurelle » — de 'emy#ar et du management. La préoccupation
principale de ces militants est d'imposer une regnéation du personnel et un syndicalisme
indépendants de la direction dans I'établissemeéstagit pour eux d’'un combat quotidien,
livré pied a pied, sur tous les terrains possibtesn utilisant toutes les opportunités, qui exige
d’eux un engagement total et une disponibilité tamlie aupres de leurs collegues qui va bien
au-dela des heures Iégales de délégation. Ce cambatne principalement autour de deux
guestions, la question salariale qui s’avere de gin plus prégnante pour les salariés du
secteur, et celle du respect dans tous les domdindgsoit du travail.

Dans ce combat, ces militants considerent avantlésudifférentes formes de savoir et de
connaissance dont ils peuvent disposer comme daesapour affronter la direction de
'entreprise. Ces savoirs et ces connaissances essantiellement de deux types. Ce sont
d’abord des connaissances de nature juridique e @hd travail, accords de branche ou
d’entreprise, jurisprudence... car la confrontatiare@l’employeur est permanente sur ce
terrain. L'objectif est de ne rien laisser passgrapntrevienne au droit du travail, de trouver
linformation ou l'argument juridique qui permettrde marquer des points vis-a-vis de
'employeur, d’aider les collegues a prendre cosrsee de leurs droits. Dans ce domaine,
'acquisition des connaissances se fait principal@npar auto-formation et par formation
réciproque entre les militants au fil des évenesiantis les recours extérieurs (union locale,
avocat du syndicat) restent des points d’appuispelisables. Ce sont ensuite des savoirs de
nature plus militante, qui concernent les modele®iméthodes d’action considérés comme
efficaces dans le contexte particulier de I'entisspr Les militants font ici preuve d’une

inventivité remarquable a I'exemple de cette disttion d’'un tract dénongant le licenciement
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d’'un salarié handicapé dans le village ou résiddirkecteur ou en matiére de comportements
permettant de résister aux pressions de I'employdais ils savent aussi, plus classiquement,
comment faire de chaque réunion des IRP une trilpone s'adresser a leurs collégues par
dela la direction. Comme ils disent&, ca ne s'apprend pas dans les manuels, ni dass |

écoles de formation syndicales c’est un mélange dinnovation et d’appropriation
personnelle d’expériences de lutte les plus digege leur permet de pallier I'insuffisance

historique du rapport de forces social dans leeseate la grande distribution.

lIs n’en sont pas moins en demande explicite denseil » ou d'« assistance » extérieurs,
notamment en matiere économique et sociale, etpfoumt cela appel depuis quelques années
aux services « amicaux » d’'un expert lie¢ au mouversgndical. Le dialogue régulier avec
cet expert est devenu une aide précieuse — etsqabhsidérent aujourd’hui comme
indispensable — pour décrypter, comprendre et ipaitles différents dossiers qu’ils ont a
traiter. Au-dela des différentes possibilités légatle recours a une expertise extérieure pour

les IRP, il semble gu’il y ait la un besoin a miganendre en considération.

La monographie sur la Sncf Paca

L’enquéte réalisée au sein de la Sncf en régiora Raest déroulée auprés de quelques
représentants du personnel (3 élus au comité digtament sur les 13 titulaires et 3

secrétaires de Chsct) et de certains de leurdaotgeurs (cadres, cadres supérieurs, meédecins
du travail et experts auprés des Chsct). Les reptasts du personnel sont tous issus de
'organisation syndicale majoritaire, la CGT, etnsales hommes appartenant a la méme

génération (autour de 47-50 ans), a une exceptiés(pne jeune femme de 29 ans).

Cette homogénéité dans I'appartenance syndicagexXe et I'age, ne signifie pas pour autant
similitudes dans la maniére dont ces représentduntgersonnel construisent, mobilisent et
utilisent leurs savoirs, ne serait-ce que parce tque n’'ont pas la méme expérience d’un
mandat de représentant du personnel, en termesirde & 3 sur les 6 ont une expérience

récente de 3 a 5 ans, les autres de 13 a 27 dren-tarmes de type de mandat — CE ou Chsct,
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associé ou non a une responsabilité syndicaleeramirégional — pour reprendre les critéres
qui apparaissent comme déterminants au regard oeléisation des trois types de savoirs

gue nous avons utilisés dans le rapport final pypologiser les représentants du personnel.

Le mandat de représentant du personnel a été pégsantous les RP rencontrés comme un
« travail ». Ce terme de «travail » renvoie, comtoet travail, a une organisation, une
sélection pour les postes, un apprentissage, tiskastions et des difficultés a surmonter, un
parcours. En abordant le mandat de RP sous ceg,dagpiece maitresse du dispositif est
'organisation syndicale en tant que principal prggeur du travail de RP, & travers
'assignation des places, la formation (y comprisdés sujets «techniques » comme
linterprétation des textes de loi), la transmigsides argumentaires, la hiérarchie des
revendications, etc. : le RP doit d’abord étre ulitant. Aprés avoir abordé les implications
de cet exercice du mandat au nom de la Cgt en sedegetraces laissées par cette prescription
dans les savoirs et les compétences exercées p&He nous développons un aspect du
mandat exprimé par tous les RP rencontrés et leteslocuteurs, qui renvoie a ce que
signifie le fait de « représenter le personnel ecatoute I'importance accordée aux savoirs
investis, c’est-a-dire a ce qu’ils nomment le «dir», ce qu'est le «terrain », la maniére
dont les RP l'utilisent et comment ils vont faingpal aux experts quand la Iégitimité retirée
du «terrain » vis-a-vis de la direction ne leurgtea pas suffisante. Enfin, nous disons
guelques mots du « travail » de RP en situation,nguessite un investissement personnel
pour s’approprier les connaissances en insistangueelques-uns des savoirs transverses, qui
ne sont ni syndicaux ni dans certains cas de métidispensables a I'exercice du mandat

(savaoir lire, écrire parler, notamment).

La description des savoirs mis a I'épreuve de Hagipation a un groupe de concertation et a

une étude permet d’illustrer 'ensemble des paéntsqués.
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La synthese

La synthése s’est donné pour ambition de repreledraspects essentiels des monographies
pour les resituer d’'une part dans la littératurestaxte sur le sujet de notre recherche et
d’autre part dans un ensemble d’hypothéses théesigt épistémologiques qui peuvent en

éclairer la portée et la signification. Elle conmtedrois chapitres.

Le premier chapitrea un double obijectif. Il explicite dans un prentiemps I'’hypothése de
départ sur les trois « pobles » (savoirs instituéayoirs investis et valeurs) et le
dialogue/confrontation qui s’instaure entre euxgaepermet de définir le « profil cognitif »
des représentants du personnel : sur les 12 qui @ en considération, 7 privilégient
tendanciellement les savoirs issus de leur expggigmofessionnelle et militante, et de leur
proximité au terrain, et se retrouvent parmi euxamoment les membres de Chsct; 3
privilégient tendanciellement les savoirs institudéclarant par exemple fonder la légitimité
de leurs actions sur des connaissances théoriquetobniques similaires a celles des
directions d’entreprise ; et 2 privilégient tendatiement le pble des valeurs, notamment
issues du monde syndical et politique dans ledsiehilitent (ils sont d’ailleurs permanents).
Dans un second temps, ce chapitre inscrit la questes savoirs militants des représentants
des personnels dans une perspective historiqueudgmamepuis le début des années 1970 par
un entrelacs de crises particulieres : crises éoanees et financieres récurrentes, « crise du
travail », crise du syndicalisme. Cet ensemble rigeg affectent indubitablement les bases
des registres dans lesquels les représentantsedampels puisent leurs savoirs : les savoirs
institués ont pris de l'importance car ce sont eux assurent la « compétence » devant
suppléer la représentativité dans la |égitimisatienl’activité militante, alors que dans le
méme temps les corpus théoriques traditionnellemiéigés par les organisations syndicales
s’effritent au bénéfice d’'un corpus consensuelrddition plus libérale ; les savoirs investis
sont plus difficilement mobilisables car leur regage et leur dicibilité prennent du retard par
rapport a la rapidité et a 'ampleur des bouleveesgs qui traversent les organisations du
travail ; enfin, méme si les « cultures d’entrepriset les origines familiales jouent encore un
réle important dans le domaine des valeurs, I'effement de I'idéal communiste et I'absence
consécutive d’'une vision claire d'un autre mondmastruire, les déceptions induites par les

politiques social-démocrates, les contraintes mfiques issues de la construction
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européenne et de la mondialisation, la montéeiividualisme et de I'entrepreneurialité, la
mise en avant de «l'idéologie du gagnant », laenga cause de la démocratie et de la
citoyenneté dans l'entreprise, le recours syst@matia |'efficacité et a la performance, ...
sont autant de changements qui ne peuvent queoutdés les systemes de valeurs de

référence des représentants des personnels.

Le deuxieme chapitreest entierement axé sur une idée simple : I'daétides représentants
des personnels est un travail, et doit étre analgséme un travail, avec tout ce que cela
comporte dimplication personnelle et de colledation, de prescriptions et de
renormalisations, de « débats de normes », de inled, de symboliques, d'opacités et
« d’énigmes ». Comme tout travail, il met en ceuwteessairement des savoirs investis, il
demande a étre « reconnu » dans ses valeurs esesspécificités. D’'une certaine maniere,
accomplir la tache de représentant du personnelregstmétier », et ceux qui I'exercent sont
(ou se considerent comme) les mieux a méme d’enaitye le contenu, les ficelles, les
savoirs et les savoir-faire, les contours, eta.,ci@st cet exercice qui leur donne I'occasion
d’affirmer, de transposer ou de développer des ébemges. Tout le chapitre explicite divers
aspects de cette idée simple, en montrant, & pa@gimonographies, comment se positionnent

les savoirs a différents niveaux :

- au niveau de l'insertion des représentants de®peets dans le collectif syndical, qui
est une véritable « structure structurante » : darfermation, dans la transmission,
dans la sélection, dans l'organisation du travd#ins la prescription, le collectif

syndical joue un réle essentiel ;

- au niveau de l'activité elle-méme, approchée paditdectique entre des « couples
traditionnels » (plaisir/souffrance, individuel/tadtif, prescrit/réel), qui méle (comme
c’est toujours le cas) les savoirs institués, ®Bs investis et les débats de normes ;

- au niveau de la hiérarchisation, voire de la déggades savoirs, qui montre

comment ces derniers interviennent dans les jeygpodeoir au sein de I'entreprise ;

- au niveau enfin de la construction de la légitimd® I'activité militante et de son
efficacité, qui positionne les différents typessdeoirs de facon différente selon les
situations singulieres et qui préfigure la manidmnt ils seront utilisés dans les

« épreuves » auxquelles sont confrontés les rapa¥gs des personnels.
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En définitive, cette maniere de considérer I'atéivinilitante des représentants du personnel

comme un travail fait ressortir deux choses :

la premiére constatation est que les collectifdrdeail dans lesquels s'insere cette
activité déborde largement les institutions repmnéstéeses du personnel au point de les
occulter comme lieu spécifique d’élaboration ounttgbilisation des savoirs (voire de

les dénigrer) ; & géométrie variable selon lesasitas singulieres, ils intégrent avec
des modalités diverses les experts extérieurssdisiés, la hiérarchie, le réseau de
militants syndicaux, le tout, c’est du moins l'iepsion globale qui ressort des
monographies, sous la détermination forte de l'oiggtion syndicale, méme si ses

prescriptions sont souvent renormalisées ;

la seconde constatation concerne les Chsct ; parassent nettement comme « le
parent pauvre », non pas tant parce qu’ils somtiisaou inefficaces, mais parce que,
dans le registre des valeurs syndicales traditites)des savoirs qu’ils mobilisent sont
considérés soit comme non prioritaires ou dévalerigar rapport a ceux relatifs a

'emploi ou aux grandes questions stratégiques ceonme purement techniques.

Le troisieme chapitrgorésente quelques épreuves significatives quidéveloppées dans les

monographies, en les rapportant aux hypothésesidés structurant la synthése. Au

nombre de 9, ces épreuves sont de nature sensitileifférente : cela peut aller du combat a

mener pour la simple existence d’'une expressiowlisgte indépendante de la direction de

I'entreprise (entreprise D) a la lutte en convergeavec la direction contre une tentative de

rachat boursier hostile (entreprise C) en passantigs difficultés d’une participation a la

« conduite du changement » (Sncf Paca). Elles gegntede mettre en évidence un certain

nombre de caractéristiques.

1. Sil'on excepte le cas du Chsct national du groayguel appartient I'entreprise D (et

encore s’agissait-il de discuter d’'une étude susttess), aucune des épreuves ne
concerne directement un Chsct. Et nous sommes didigés de nous demander
pourquoi. Il est possible que cela résulte d’unixhmplicite voire inconscient de

'équipe de recherche, qui aurait de la sorte |ggvé@ quelque grandes questions
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economiques et sociales au détriment de questiaegpintues concernant la sécurité
et les conditions de travail. Mais en méme temes;Hoix des épreuves n’'est pas
« tombé du ciel » : il s’est progressivement affehdixé a mesure du déroulement des
entretiens, et il résulte évidemment des échangeguals ces entretiens ont donné
lieu. Il est par conséquent eégalement possible agugui se passe dans les Chsct,
guelle que soit I'importance qu’ils y accordent,suit pas vécu par les représentants
du personnel comme des épreuves significatives,avgéta plupart nous ont parlé des
Chsct et du travail militant qui s’y effectue, damt retrouve dans les monographies de

nombreuses traces de mise en situation.

Globalement, les épreuves débordent assez largdeeimstitutions représentatives
du personnel et leurs attributions, méme si elss doncernent d’'une maniére ou
d'une autre. Ce qui semble important, c’est moss mandat » de représentant du
personnel stricto sensu, que le travail militaritlgand possible et I'insertion dans la
structure syndicale dans laquelle il s’effectue;’est ce qui semble important et pour
les directions et pour les représentants du peet@ux-mémes. Et cette imbrication
du « mandat », du travail militant et du travaihdigcal se retrouve dans le choix des
épreuves : on ne sait plus treés bien a quel titervient « la bande des trois » dans les
épreuves concernant I'entreprise C, on pressenblée déterminant du secteur Cgt
dans les épreuves concernant la Sncf, et il estqui@ dans I'entreprise D, la grande

guestion est « la présence syndicale ».

Le premier chapitre a avancé I'hypothése selondbgliefficacité, la pertinence et la
légitimité de l'activité militante présupposent gartain équilibre entre le pdle des
savoirs institués, celui des savoirs investis &fiaes valeurs ; il a également repéré
le pble dominant chez chacun des représentant dsompel et évoqué la
complexification des « bases ressources » sur éleguchaque type de savoirs
pouvait étre mobilisé. Or les épreuves révelentseriement que les profils types des
représentants du personnel s’adaptent a chaqadiaitumais que I'équilibre entre les
trois pbles est rarement respecté au cas parezagendance, c’est le pble des valeurs
qui est mobilisé dans le dilemme de I'actionnasitrié, le pble des savoirs institués
gui est mobilisé dans I'affaire de I'Ope et dars hégociations salariales, le pble des
savoirs investis qui est mobilisé dans la gestien’dmploi et des carrieres, des

relations sociales et des conflits, dans I'anatisstress, et lorsque les trois poles sont
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mobilisés, comme dans la participation au groupeataluite de la réouverture de la
ligne Aix-Marseille (Sncf Paca) ou dans le combaurpaffirmer une présence
syndicale indépendante des directions (entreprjsedda abouti soit a des débats plus
ou moins conflictuels au sein d'une méme orgamsatsyndicale, soit a des
renormalisations plus ou moins radicales de l'd@é&isyndicale et militante. Ces
observations permettent d’affiner I'hypothése aidi: I'équilibre entre les trois pbles
est nécessaire dans la mesure ou il doit offrir zipetentialité d’utilisation », mais il
est de la compétence des représentants du perg@aneir investi) de comprendre
dans chaque situation singuliére quel est le pdliésaloivent utiliser pour rendre leur
action efficace. Ce choix va dépendre a la fois isriocuteurs (obligation du
rapport & autrui) et des formes d’intervention igdtion de I'action). L'affaire de
I'Ope est de ce point de vue exemplaire. Il fakkpie les représentants du personnel de
'entreprise C mobilisent et utilisent des savanstitués sur les aspects économiques
et financiers du probleme pour étre simultanémeat armes égales » avec les
directions des entreprises concernées et convdmeaia-vis des salariés pour les
amener a manifester pour la défense de l'entremiseles mémes bases que la
direction. A I'inverse, toujours dans I'exemplarit® n’est que parce qu’ils pouvaient
se prévaloir de savoirs investis, et donc inacbéssiaux directions, que les mémes
représentants du personnel ont convaincu ces desrgé’ils pouvaient gérer I'emploi
et les carrieres. Le cas de [l'utilisation simuleuwi&s trois poles par les représentants
du personnel Cgt dans la conduite de la réouvedaré ligne Aix-Marseille est a
contrario trés significatif. Il y a eu une contrettbn entre ces trois poles, et pour finir
le pole des savoirs investis a été explicitementifg& dans la position de la Cgt.
S’agissant d'une expérience relativement nouvellér pes représentants du personnel
Cat, il est facilement compréhensible que I'utilisa des savoirs et le positionnement
des trois pbles n'aient pas été tres pertinentsgquétn conséquence, la position
« dogmatique » (certes pour répondre a la positidngmatique » de la direction) ait

fini par prendre le dessus.

La conclusion générale reprend ces divers pointdébbuche sur des préconisations qui

figurent en annexe, axées sur 4 themes :
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vers un statut du représentant du personnel
vers une revalorisation du réle du Chsct
vers une circulation plus fluide des savoirs

vers une aide a la formalisation des savoirs imest
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