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LE DIALOGUE SOCIAL EN ENTREPRISE :
une intensification de l’activité institutionnelle,

des salariés faiblement engagés 

Élues ou désignées, syndiquées

ou non syndiquées, les institu-

tions représentatives du person-

nel sont de plus en plus nom-

breuses : en 2004, 76,5 % des

établissements de 20 salariés et

plus du secteur marchand dispo-

sent d’une instance de représen-

tation du personnel, contre

73,5 % en 1998. La présence des

institutions représentatives se

renforce quel que soit le mandat,

mais la progression est particu-

lièrement forte pour les délégués

du personnel (graphique 1). 

Ces résultats sont issus de l’en-

quête Relations professionnelles

et négociations d’entreprise

(REPONSE) de 2004-2005 qui,

après les éditions de 1992-1993

et 1998-1999, fournit pour la troi-

sième fois une photographie de

la situation sociale des entrepri-

ses en France (encadré 1).

Réalisée dans 3 000 établisse-

LLaa  nnééggoocciiaattiioonn  ss’’eesstt  ffoorrtteemmeenntt  ddéévveellooppppééee  ddaannss  lleess  eennttrreepprriisseess

aauu  ccoouurrss  ddee  llaa  ddeerrnniièèrree  ddéécceennnniiee  ::  ddee  llaa  rréédduuccttiioonn  dduu  tteemmppss

ddee  ttrraavvaaiill  àà  ll’’ééppaarrggnnee  ssaallaarriiaallee,,  lleess  ddiissccuussssiioonnss

eennttrree  rreepprréésseennttaannttss  ddee  llaa  ddiirreeccttiioonn  eett  rreepprréésseennttaannttss

dduu  ppeerrssoonnnneell  ssee  ssoonntt  mmuullttiipplliiééeess..  EEnn  22000044,,  ddaannss  8877  %%

ddeess  ééttaabblliisssseemmeennttss  dd’’aauu  mmooiinnss  2200  ssaallaarriiééss,,  llaa  ddiirreeccttiioonn

iinnddiiqquuee  qquuee  ddeess  nnééggoocciiaattiioonnss  oouu  ddiissccuussssiioonnss  ccoolllleeccttiivveess

aauuttrreess  qquuee  ssaallaarriiaalleess  oonntt  eeuu  lliieeuu  ddaannss  ll’’eennttrreepprriissee

aauu  ccoouurrss  ddeess  ttrrooiiss  ddeerrnniièèrreess  aannnnééeess..  

LLaa  pprréésseennccee  dd’’iinnssttiittuuttiioonnss  rreepprréésseennttaattiivveess  dduu  ppeerrssoonnnneell

ss’’eesstt  ééggaalleemmeenntt  rreennffoorrccééee..  DDuu  ccôôttéé  ddeess  iinnssttaanncceess  éélluueess,,

ddee  nnoouuvveelllleess  ssttrruuccttuurreess  oonntt  ééttéé  mmiisseess  eenn  ppllaaccee,,  ssoouuvveenntt

ssoouuss  llaa  ffoorrmmee  ddee  ddééllééggaattiioonnss  uunniiqquueess  dduu  ppeerrssoonnnneell..

PPaarr  aaiilllleeuurrss,,  llee  mmaannddaatteemmeenntt  lliiéé  àà  llaa  rréédduuccttiioonn  dduu  tteemmppss

ddee  ttrraavvaaiill  ss’’eesstt  aaccccoommppaaggnnéé  ddee  nnoommbbrreeuusseess  iimmppllaannttaattiioonnss

ssyynnddiiccaalleess..  EEnn  22000044,,  ssii  ddeess  rreepprréésseennttaannttss  dduu  ppeerrssoonnnneell

nnee  ssoonntt  pprréésseennttss  qquuee  ddaannss  6677  %%  ddeess  ééttaabblliisssseemmeennttss

ddee  2200  àà  5500  ssaallaarriiééss,,  9922  %%  ddeess  ééttaabblliisssseemmeennttss

eenn  ddiissppoosseenntt  aauu--ddeellàà  ddee  ccee  sseeuuiill..

LLaa  ccoonnfflliiccttuuaalliittéé  dduu  ttrraavvaaiill  ss’’eesstt  aauussssii  iinntteennssiiffiiééee..

MMêêmmee  ssii  lleess  ggrrèèvveess  lloonngguueess  oonntt  ppeerrdduu  dduu  tteerrrraaiinn,,

ddaavvaannttaaggee  dd’’ééttaabblliisssseemmeennttss  oonntt  ccoonnnnuu  uunn  ccoonnfflliitt  ccoolllleeccttiiff  

eennttrree  22000022  eett  22000044  ::  iillss  rreepprréésseenntteenntt  3300  %%  ddeess  ééttaabblliisssseemmeennttss

dd’’aauu  mmooiinnss  2200  ssaallaarriiééss,,  ccoonnttrree  2211  %%  ssiixx  aannss  aauuppaarraavvaanntt..

AAvveecc  ddaavvaannttaaggee  dd’’ééttaabblliisssseemmeennttss  ooùù  iill  yy  aa  uunn  rreepprréésseennttaanntt

dduu  ppeerrssoonnnneell,,  lleess  ccoonnddiittiioonnss  dd’’eexxpprreessssiioonn  ccoolllleeccttiivvee  ddeess  ccoonnfflliittss

ssoonntt  pplluuss  ssoouuvveenntt  rrééuunniieess  qquu’’aauuppaarraavvaanntt..  LLeess  ccoonnfflliittss  iinnddiivviidduueellss

oonntt  aauussssii  ffoorrtteemmeenntt  pprrooggrreesssséé,,  lleess  ssaannccttiioonnss  àà  ll’’ééggaarrdd  ddeess

ssaallaarriiééss  aauuggmmeennttaanntt  ttoouutt  ccoommmmee  lleess  rreeccoouurrss  aauuxx  pprruudd’’hhoommmmeess..

LLeess  ssaallaarriiééss  rreesstteenntt  cceeppeennddaanntt  ééllooiiggnnééss  dduu  ddiiaalloogguuee  ssoocciiaall

iinnssttiittuuttiioonnnneell..  DD’’aapprrèèss  lleeuurrss  ddééccllaarraattiioonnss,,  lleess  rreepprréésseennttaannttss

dduu  ppeerrssoonnnneell  nnee  sseemmbblleenntt  rrééppoonnddrree  qquu’’aasssseezz  ppeeuu

àà  lleeuurrss  aatttteenntteess..  LLeess  rreepprréésseennttaannttss  ddee  llaa  ddiirreeccttiioonn  nnee  sseemmbblleenntt

ppaass  ddaavvaannttaaggee  rrééuussssiirr  àà  eennttrraaîînneerr  lleeuurr  aaddhhééssiioonn,,

bbiieenn  qquu’’iillss  mmeetttteenntt  ddee  pplluuss  eenn  pplluuss  ssoouuvveenntt  eenn  œœuuvvrree

ddeess  ppoolliittiiqquueess  ddee  ccoommmmuunniiccaattiioonn  eett  ddee  ppaarrttiicciippaattiioonn  ddiirreecctteess..  
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ments, l’enquête met en pers-

pective les points de vue des

acteurs en interrogeant à la fois

un représentant de la direction,

un représentant du personnel

(lorsqu’il y en a un) et un échan-

tillon de salariés. 

La progression de la représenta-

tion des salariés reflète pour une

part la transformation du tissu

productif : des établissements

où les relations sociales sont for-

malisées remplacent progressi-

vement ceux où la gestion des

salariés était fondée sur un

mode interpersonnel (enca-

dré 2). Pour une autre part, le

dialogue social s’institutionna-

lise aussi au sein des établisse-

ments pérennes : parmi le panel

des établissements enquêtés à la

fois en 1998 et en 2004, la pré-

sence de représentants du per-

sonnel a progressé encore plus

fortement, et ce malgré les diffi-

cultés à renouveler les représen-

tants du personnel, et notam-

ment les équipes syndicales. 

Du fait des seuils légaux enca-

drant la mise en place d’institu-

tions, l’existence de représen-

tants du personnel est bien plus

forte dans les grands établisse-

ments (encadré 3). Entre 20 et

50 salariés, seulement 67 % des

établissements ont des repré-

sentants du personnel, essentiel-

lement des délégués du person-

nel. Dans un tiers des cas, un

mandat de délégué syndical est

également exercé dans l’établis-

sement (éventuellement par le

délégué du personnel). Au-delà

de 50 salariés, ce sont 92 % des

établissements qui disposent

d’une instance, le plus souvent

des délégués du personnel et un

comité d’entreprise. Dans plus

des deux tiers de ces établisse-

ments, cette présence s’accom-

pagne d’un ou de plusieurs man-

dats de délégué syndical. Si elle

dépend de la taille, la présence

d’institutions représentatives du

personnel reflète également des

traditions sectorielles : quelle

que soit la taille, elle est plus

forte dans l’énergie, la banque et

QQuueell  qquuee  ssooiitt  llee  mmaannddaatt,,  llaa  pprréésseennccee  ddeess
iinnssttiittuuttiioonnss  rreepprréésseennttaattiivveess  ssee  rreennffoorrccee

Encadré 1

LL’’EENNQQUUÊÊTTEE  RREELLAATTIIOONNSS  PPRROOFFEESSSSIIOONNNNEELLLLEESS

EETT  NNÉÉGGOOCCIIAATTIIOONNSS  DD’’EENNTTRREEPPRRIISSEE  ((RREEPPOONNSSEE))  ::

UUNNEE  PPHHOOTTOOGGRRAAPPHHIIEE  DDEE  LLAA  SSIITTUUAATTIIOONN  SSOOCCIIAALLEE  DDEESS  EENNTTRREEPPRRIISSEESS

L’enquête REPONSE a pour objectif de comprendre la dynamique des

relations professionnelles au sein des établissements, entre les direc-

tions, les institutions représentatives du personnel et les salariés. Le

questionnement porte sur la présence et la nature des instances de

représentation du personnel, la tenue de négociations et la conclu-

sion d’un accord collectif, l’existence de conflits et la perception du

climat social. L’enquête a été réalisée de janvier à juin 2005. 

LLeess  ppooiinnttss  ddee  vvuuee  ccrrooiissééss  ddee  ttrrooiiss  ccaattééggoorriieess  dd’’aacctteeuurrss

L’objet de l’enquête justifie la multiplicité des angles d’interrogation

et des acteurs enquêtés : 2 930 représentants de la direction, 1 970

représentants du personnel et 7 940 salariés ont ainsi été enquêtés

au sein des mêmes établissements. 

In fine, les trois volets de l’enquête fournissent trois échantillons cou-

plés : les représentants de la direction interrogés correspondent aux

représentants chargés des relations sociales dans les 125 200 établis-

sements de 20 salariés ou plus du secteur marchand non agricole ;

les représentants du personnel aux représentants de l’organisation

ou de la liste majoritaire dans les 98 050 établissements qui dispo-

sent, parmi eux, d’une instance de représentation du personnel ; les

salariés aux 8 340 000 salariés qui sont depuis plus de 15 mois dans

ces établissements.

UUnn  ssuuiivvii  aauu  ccoouurrss  dduu  tteemmppss

Les résultats de l’enquête de 2004-2005 sont comparés à ceux de ses

éditions précédentes, qui ont été réalisées en 1992-1993 et en 1998-

1999 : ces comparaisons sont effectuées sur l’ensemble du champ

pour l’enquête de 1998-1999 ; elles sont limitées au champ des éta-

blissements de 50 salariés ou plus pour l’enquête de 1992-1993. Sur

certaines questions, l’analyse a été précisée en étudiant l’évolution au

sein même des établissements, ce que permet l’existence d’un panel

composé de 962 établissements enquêtés à la fois en 1998-1999 et en

2004-2005.

Enfin, ce dispositif original permet la correction a posteriori des biais

de non-réponse qui ont particulièrement entaché les enquêtes anté-

rieures. Au vu des réponses enregistrées dans l’enquête 2004-2005,

il a été possible de redresser les résultats donnés par l’enquête 1998-

1999, qui tendait notamment à surestimer les taux de couverture des

établissements par les instances représentatives du personnel.

Graphique 1
La présence de représentant du personnel
dans les établissements de 50 salariés ou plus
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Lecture : en 2004-2005, 87 % des établissements ont un délégué du personnel.

Champ : établissements de 50 salariés ou plus du secteur marchand non agricole.

Source :
Enquêtes REPONSE

1992-1993, 1998-
1999, 2004-2005

(volet « représentant
de la direction »),

Dares.
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les assurances ; elle est bien plus

faible dans les services aux parti-

culiers, le commerce et la cons-

truction. 

Du côté des institutions élues, la

mise en place de nouvelles struc-

tures représentatives dans les

petites et moyennes entreprises

a souvent pris la forme de délé-

gations uniques du personnel.

Créées en 1993, ces instances

peuvent être élues en lieu et

place des délégués du personnel

et comités d’entreprise dans les

entreprises de moins de 200

salariés : entre 50 et 200 sala-

riés, elles sont présentes dans la

moitié des établissements ayant

une instance élue en 2004,

contre un tiers six ans aupara-

vant. Quant à la présence syndi-

cale, son renforcement a eu pour

conséquence d’asseoir encore

davantage le pluralisme syndical.

Dans les grandes unités, la pré-

sence de plusieurs organisations

est plus que jamais la norme :

au-delà de 200 salariés, alors

que neuf établissements sur dix

disposent d’au moins un délé-

gué syndical, sept ont des délé-

gués désignés par des organisa-

tions différentes. 

De nouvelles implantations syn-

dicales ont eu lieu suite à la mise

en place du mandatement pour

négocier la réduction du temps

de travail. En effet, un quart des

établissements d’au moins

20 salariés ont eu recours à cette

procédure et, d’après les repré-

sentants de la direction, des syn-

dicats sont apparus dans un éta-

blissement sur dix à l’issue d’un

mandatement. Au total, quelque

3 500 implantations syndicales

sont ainsi directement liées à la

réduction du temps de travail.

Elles sont particulièrement le fait

de la CFDT et de la CFTC. 

Les salaires restent à la fois le

principal thème de revendication

des représentants du personnel

et un sujet central de la négocia-

tion : d’après les représentants

de la direction, les salaires de

DDee  llaa  rréédduuccttiioonn  dduu  tteemmppss  ddee  ttrraavvaaiill
àà  ll’’ééppaarrggnnee  ssaallaarriiaallee,,  ll’’aaccttiivviittéé
ddee  nnééggoocciiaattiioonn  ss’’iinntteennssiiffiiee

Encadré 2

LLAA  TTRRAANNSSFFOORRMMAATTIIOONN  DDUU  TTIISSSSUU  PPRROODDUUCCTTIIFF

Entre les deux dernières éditions de l’enquête, le nombre d’établisse-

ments de 20 salariés ou plus du secteur privé non agricole a, notam-

ment du fait des créations d’entreprises de la fin des années quatre-

vingt-dix, fortement augmenté. On en compte 125 200 en 2004, soit

16 % de plus qu’en 1998. Cette expansion a accompagné la transfor-

mation du système productif, avec à la fois davantage d’établisse-

ments appartenant à des petites ou moyennes entreprises indépen-

dantes, notamment dans le secteur des services, et davantage

d’établissements rattachés à des groupes. 

Appartenant moins souvent à des entreprises familiales liées à des

marchés locaux, les établissements sont de plus en plus dépendants

d’objectifs fixés par des maisons mères ou des têtes de groupe cotées

en bourse. Par ailleurs, en seulement six ans, la révolution numérique

a bouleversé le paysage technologique : en 2004, moins d’un établis-

sement sur douze n’est pas connecté à Internet, contre plus de la

moitié en 1998 ; 32 % disposent d’un progiciel de gestion intégrée. 

Les représentants de la direction en charge des relations sociales ont

eux aussi changé : ce sont de plus en plus des professionnels spécia-

lisés dans les ressources humaines, notamment des jeunes et des

femmes, et de moins en moins des dirigeants qui, tout en étant

détenteurs du capital de l’entreprise, gèrent eux-mêmes les questions

de personnel. Les relations sociales sont davantage formalisées avec

à la fois davantage d’instances de représentation du personnel et un

développement de modes de management directement orientés vers

les salariés (politiques généralisées de communication, entretiens

d’évaluation). Une évolution qui n’est pas spécifique aux grands

groupes.

Encadré 3

LLEE  CCAADDRREE  LLÉÉGGAALL  DDEESS  RREELLAATTIIOONNSS  PPRROOFFEESSSSIIOONNNNEELLLLEESS

EENN  FFRRAANNCCEE  

Deux types de représentants du personnel existent en entreprise : les

délégués syndicaux sont désignés par une organisation syndicale

représentative ; les délégués du personnel et membres du comité

d’entreprise sont élus par les salariés (ils peuvent être affiliés à une

organisation syndicale ou non). 

À partir d’un certain seuil de taille (d’établissement ou d’entreprise),

les directions sont soumises à l’obligation d’organiser des élections

de représentants du personnel : délégués du personnel dans les

établissements de plus de 10 salariés, comités d’entreprise dans les

entreprises de 50 salariés ou plus. Dans les entreprises de moins de

200 salariés, une délégation unique du personnel peut être instaurée

en lieu et place de ces deux instances. 

La désignation d’un délégué syndical n’est pas obligatoire, quelle que

soit la taille de l’entreprise. Mais au-delà de 50 salariés, la direction

ne peut s’y opposer. En outre, dans les entreprises plus petites, les

organisations syndicales peuvent désigner comme délégué syndical

un délégué du personnel (pour la durée de son mandat). Elles peu-

vent également mandater un salarié pour signer un accord, comme

ce fut le cas lors de la négociation de la réduction du temps de tra-

vail.

2004 avaient donné lieu à des

discussions ou négociations

dans la moitié des établisse-

ments au printemps 2005. Mais,

alors que la plupart des thèmes

de négociation, du temps de tra-

vail à l’épargne salariale, se sont

développés de façon spectacu-

laire, les salaires ne font pas

davantage l’objet de négociation

qu’il y a six ans. De fait, la négo-

ciation dans les entreprises s’est
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de sécurité et des conditions de

travail (CHSCT). 

En dehors des salaires, la forma-

tion professionnelle est, avec les

conditions de travail, le thème

qui a fait le plus l’objet de négo-

ciation entre 2002 et 2004. Elle

s’est fortement développée par

rapport aux trois années ayant

précédé l’enquête de 1998. En

2004, un plan de formation est

établi dans les trois quarts des

établissements d’au moins vingt

salariés et ceux dont les dépen-

ses de formation se situent en

dessous du seuil légal de

1,5 % de la masse salariale sont

moins nombreux qu’en 1998.

Négociation, élaboration d’un

intensifiée avec les nombreuses

modifications légales effectuées

sur cette période (encadré 4 et

tableau 1). 

D’après les représentants de la

direction, les neuf dixièmes des

établissements d’au moins vingt

salariés ont réduit leur durée du

travail dans le cadre des lois

Robien et Aubry, dans près des

trois quarts des cas, après la

conclusion d’un accord d’éta-

blissement ou d’entreprise.

Même lorsqu’il n’y a pas eu d’ac-

cord formel, la direction affirme

le plus souvent avoir pris sa déci-

sion suite à une négociation :

dans seulement 7,5 % des éta-

blissements, la réduction du

temps de travail est présentée

comme une décision unilatérale

prise sans discussion avec les

salariés. Aujourd’hui, c’est

encore souvent sur la modifica-

tion ou l’aménagement des

modalités initiales de la réduc-

tion du temps de travail que por-

tent les négociations sur le

temps de travail. Entre 1998 et

2004, la RTT a, de fait, été au

cœur de l’intensification des

relations sociales (tableau 2).

La négociation sur les conditions

de travail s’est fortement déve-

loppée ces dernières années. En

raison de l’importance des chan-

gements technologiques et orga-

nisationnels dans les entrepri-

ses, la question des conditions

de travail est un sujet fréquent

de discussion. Elle ne donne

cependant lieu à un accord for-

mel que pour un quart des éta-

blissements. L’intensité de la

négociation renvoie également à

l’émergence de la question de la

prévention des risques et de la

santé au travail. Les nouvelles

dispositions réglementaires de

2002 ont été rapidement mises

en œuvre : les trois quarts des

établissements ont élaboré un

document d’évaluation des

risques professionnels en 2004 ;

la plupart des établissements

ont mis en place des dispositifs

de prévention des risques,

même s’ils se limitent parfois à

des séances d’information des

salariés. En 2004, 72 % des éta-

blissements de plus de 50 sala-

riés ont des comités d’hygiène,

plan et dépenses élevées consa-

crées à la formation vont le plus

souvent de pair. Thème peu

conflictuel, la formation ne sem-

ble pas être un enjeu prioritaire

pour les représentants du per-

sonnel : dans plus de la moitié

des établissements, ils estiment

que la qualité de l’information

fournie par la direction en la

matière est satisfaisante ; ils ne

la mentionnent que très peu

comme un thème de revendica-

tion. 

Depuis 2001, plusieurs disposi-

tifs légaux ont eu pour but d’inci-

ter les directions d’entreprise à

développer l’épargne salariale.

Leur mise en œuvre suppose le

Tableau 2
L’impact de la RTT (dans le cadre des lois Aubry et Robien)
sur les relations sociales
En pourcentage d’établissements

Année où la durée du travail
a été réduite (pour la première

fois si cela a été effectué
en plusieurs étapes) Ensemble

Avant En 2000 Après
2000 ou 2001 2001

Modalités de la réduction du temps de travail

Par accord ..................................................... 79,6 70,8 63,1 71,4

Par décision unilatérale, mais après négociation ....... 16,5 19,1 25,5 19,1

Par décision unilatérale sans négociation ................ 2,3 9,0 10,2 7,5

Modalités inconnues.......................................... 1,6 1,0 1,2 2,0

Recours au mandatement

Négociation conduite par un salarié mandaté,
sans création ultérieure d'un syndicat .................... 27,5 27,5 22,0 25,0

Négociation conduite par un salarié mandaté,
avec création ultérieure d'un syndicat .................... 4,5 2,9 2,4 3,1

Lecture : 79,6 % des établissements qui ont réduit la durée de leur travail avant 2000 l’ont fait par un
accord négocié avec les salariés ou leurs représentants. 
champ : établissements ayant réduit leur durée du travail, soit 89,6 % des établissements de 20 salariés
ou plus du secteur marchand non agricole.

Source :
Enquête REPONSE

2004-2005
(volet "représentant

de la direction"),
Dares.

Tableau 1
L’activité de négociation (en dehors des salaires) *
En pourcentage d’établissements

Discussion Conclusion
ou négociation d’un accord dans

dans l'établissement l’établissement
ou l'entreprise ou l’entreprise

Entre 1996 Entre 2002 Entre 2002
et 1998 et 2004 et 2004

Le temps de travail (durée, aménagement) ............ 48,4 55,4 36,4

Les qualifications, classifications, carrières ............ 26,3 39,9 16,1

L’emploi ...................................................... 31,1 41,8 14,4

Les conditions de travail (sécurité, etc.) ............... 46,5 64,3 24,6

La formation professionnelle .............................. 49,1 63,4 29,3

Les changements technologiques ou organisationnels - 51,4 17,4

Le droit d'expression des salariés, le droit syndical ... - 31,9 11,6

L’égalité professionnelle ................................... - 30,1 11,8

L’épargne salariale .......................................... - 34,1 20,3

La protection sociale complémentaire .................. - 45,9 25,8

Ensemble des thèmes (en dehors des salaires) * .... - 86,6 63,6

* La négociation sur les salaires a fait l'objet d'un questionnement spécifique.

Lecture : entre 2002 et 2004, 55,4% des établissements ont négocié sur le temps de travail dans leur
établissement ou entreprise.

Champ : établissements de 20 salariés ou plus du secteur marchand non agricole.

Source :
Enquêtes REPONSE

1998-1999,
2004-2005

(volet "représentant
de la direction"),

Dares.
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plus souvent une négociation et

la conclusion formelle d’un

accord. De fait, si les négocia-

tions concernant l’épargne sala-

riale sont loin de dépasser celles

relatives aux conditions de tra-

vail ou à la formation profession-

nelle, une part importante d’en-

tre elles débouche sur un

accord : six sur dix, soit presque

autant que pour le temps de tra-

vail. De plus, la proportion d’éta-

blissements ayant un accord

d’intéressement a progressé : de

36 % en 1998 à 42 % en 2004.

Qu’ils accompagnent ou non les

dispositifs d’intéressement ou

de participation, les plans

d’épargne entreprise ou inter-

entreprises existent dans plus

d’un tiers des établissements en

2004, dont un quart ont été mis

en place depuis 2001. Les plans

d’épargne retraite restent, quant

à eux, plus limités : ils n’existent

que dans un établissement sur

dix, le plus souvent dans des

grandes entreprises. 

Avec l’obligation triennale votée

dans le cadre de la loi Génisson

(2001), l’égalité professionnelle

a été réaffirmée comme un véri-

table objectif de la négociation

collective. Elle n’est pourtant pas

Tableau 3
L’expression collective des problèmes individuels
En pourcentage de salariés

En l'absence Uniquement En présence
de en présence d’un délégué Ensemble

représentants de syndical
du représentants ou d’un salarié

personnel élus mandaté
du personnel (accompagné

ou non d’élus)

Quelle forme d'expression collective
existe d'après les salariés ?

Une négociation ou une discussion
en 2004 .................................... 25,4 68,6 88,8 76,3

Un arrêt de travail (grève, débrayage,
etc.) au cours des trois dernières
années (2002, 2003, 2004) ............. 12,0 15,4 54,5 40,4

Qu'est-ce qui gêne les salariés
pour s'investir dans leur travail ? *

La faiblesse des rémunérations........ 43,5 34,9 28,9 32,1

Les conditions de travail................ 25,2 18,6 16,4 18,0

Le manque de formation................ 19,6 14,4 12,6 13,9

* Proportion de salariés répondant « Oui, tout à fait » à la question.

Lecture : en l'absence de représentant du personnel, 25,4 % salariés déclarent qu’une négociation ou
discussion s’est tenue en 2004.

Champ : établissements de 20 salariés ou plus du secteur marchand non agricole.

Encadré 4

LLAA  NNÉÉGGOOCCIIAATTIIOONN  AAUU  CCOOEEUURR  DDEESS  ÉÉVVOOLLUUTTIIOONNSS  RRÉÉCCEENNTTEESS

DDEE  LLAA  LLÉÉGGIISSLLAATTIIOONN  SSOOCCIIAALLEE  

Les effets de la loi relative à la formation professionnelle et au dialogue social (2004) n’ont pu être étudiés dans l’enquête

REPONSE, faute d’un recul temporel suffisant. Mais en dehors de cette loi, de nombreuses évolutions récentes du droit du tra-

vail renvoient, dans leur application, à la négociation d’entreprise ou de branche. 

La loi Robien (1996) instaure une aide aux entreprises créant ou maintenant des emplois en échange d’une réduction de la durée

du travail d’au moins 10 %. La loi Aubry I (1998) fixe le calendrier de réduction de la durée légale du travail à 35 heures et institue

un nouveau système d’aide aux entreprises qui anticipent cette échéance en favorisant l’emploi. Pour bénéficier de cette aide inci-

tative, les partenaires sociaux devaient conclure un accord au niveau de l'établissement, de l'entreprise ou, dans certains cas, de

la branche. La loi Aubry II (2000) a remplacé ce dispositif incitatif par une aide pérenne subordonnée à la négociation d’un accord

majoritaire d’établissement ou d’entreprise, ou à l’application directe d’un accord de branche étendu (pour les entreprises de

moins de 50 salariés). 

Depuis 2001, plusieurs dispositifs légaux ont eu pour but d’inciter les directions d’entreprise à installer des systèmes d’épargne

salariale dans les petites entreprises et, pour les plus grandes, à développer des épargnes à plus long terme (loi sur les nouvelles

régulations économiques en 2001, loi de modernisation sociale en 2002, loi portant réforme sur les retraites en 2003). En 2004,

puis en 2005, des possibilités de déblocage par anticipation ont par ailleurs été ouvertes, avec obligation de négocier et de

conclure un accord pour conserver les avantages fiscaux associés à ce type d’épargne.

Nombreux sont les autres thèmes ouverts à la négociation pour lesquels le cadre législatif et réglementaire a été modifié : depuis

2001 (loi Génisson), les entreprises doivent négocier tous les trois ans sur le thème de l’égalité professionnelle ; un décret por-

tant obligation d’élaborer un document unique d’évaluation des risques professionnels a été promulgué en 2002 ; les dispositifs

tels que le droit individuel à la formation ou les périodes de professionnalisation, institués par l’accord interprofessionnel de 2003,

puis inscrits dans la loi en 2004, renvoient également à la négociation collective. 

devenue un thème central de la

négociation : entre 2002 et

2004, 30 % des directions ont

déclaré avoir négocié sur ce

thème dans leur entreprise, et

seulement 12 % avoir conclu un

accord. De plus, selon les repré-

sentants du personnel, les plans

d’égalité professionnelle n’ont

eu un effet sur les salaires, la car-

rière ou la formation que dans

moins de la moitié des établisse-

ments. D’ailleurs, en termes

d’inégalités salariales, les éta-

blissements ayant négocié ou

conclu un accord d’égalité pro-

fessionnelle ne se différencient

pas de façon significative des

autres : l’écart de salaire horaire

moyen entre hommes et fem-

mes demeure de l’ordre de

20 %.

Source :
Enquête

REPONSE
2004-2005

(volet « salarié »),
Dares.
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Négociation et conflictualité

vont le plus souvent de pair.

D’après les salariés, l’existence

d’une grève ou d’un débrayage,

tout comme la tenue de négocia-

tions, dépend très fortement de

la présence de représentants du

personnel dans l’établissement.

Cette présence s’accompagne

par ailleurs d’une proportion

plus faible de salariés déclarant

des problèmes liés à leur situa-

tion de travail (tableau 3). Le lien

entre négociation et conflit col-

lectif est confirmé par les direc-

tions : entre 2002 et 2004, elles

déclarent trois fois plus souvent

qu’il y a eu un conflit lorsqu’il y a

eu négociation dans l’établisse-

ment. Mais au-delà des négocia-

tions conduites en entreprise, le

contexte social et politique a éga-

lement pesé sur la conflictualité,

à l’occasion par exemple de la

réforme des retraites et de la

sécurité sociale en 2003 et 2004.

Au total, la part des établisse-

ments qui ont connu un conflit

collectif au cours des trois der-

nières années a fortement aug-

menté : 30 % en 2004, contre

21 % en 1998. 

Ce sont les formes les moins tra-

ditionnelles de conflictualité qui

ont le plus progressé. Ainsi en

est-il des actions collectives sans

arrêt de travail, comme les péti-

tions : de 8,5 % des établisse-

ments entre 1996 et 1998 à

10,5 % entre 2002 et 2004. Ainsi

en est-il également des actions

avec un arrêt inférieur à une jour-

née, comme les débrayages : de

7,5 % à 10,5 %. En revanche, les

actions plus classiques, comme

les grèves d’au moins deux

jours, perdent du terrain : entre

2002 et 2004, elles ne concer-

nent plus que 2,5 % des établis-

sements, contre 3 % six ans plus

tôt. Moins souvent effectués

dans le cadre d’une grève longue

et massive, les conflits n’en sont

pas pour autant moins visibles :

dans plus d’un quart des établis-

sements où il y a eu un conflit, la

direction indique qu’il a donné

Tableau 4
Regards croisés sur les représentants du personnel et les syndicats

Opinion sur les représentants
du personnel portée par les… *

Représentants Salariés
de la direction

Les salariés peuvent se défendre seuls.............................. 91,2 42,2

Les représentants du personnel traduisent
les aspirations des salariés ............................................ 79,0 65,8

Les représentants du personnel influencent
les décisions de la direction .......................................... 58,1 36,9

Les syndicats jouent un rôle irremplaçable
dans la représentation des salariés .................................. 40,7 65,9

Les syndicats gênent le déroulement
des activités de l’entreprise .......................................... 43,2 29,5

Les syndicats font passer leurs mots d'ordre
et leurs intérêts avant ceux des salariés ........................... 67,9 57,2

Les syndicats rendent des services aux salariés ................... 65,4 73,6

* Proportion de représentants de la direction et de salariés répondant « tout à fait » ou « plutôt »
d'accord pour chacune des affirmations proposées.

Lecture : respectivement 91,2 % et 42,2 % des représentants de la direction et des salariés sont d’accord
avec l’affirmation selon laquelle « les salariés peuvent se défendre seuls ». 

Champ : établissements de 20 salariés ou plus du secteur marchand non agricole, qu’il y ait ou non des
représentants du personnel.

Source :
Enquête

REPONSE
2004-2005

(volets
« représentant

de la direction »
et « salarié »),

Dares.

lieu à une expression dans la

presse ou les médias, ou à une

manifestation de salariés en

dehors du lieu de travail.

Fortement médiatiques, les

actions « coup de poing »

comme les occupations de lieux

publics ou les menaces de des-

truction de biens et de dom-

mage à l’environnement sont

plus rares : elles ne concernent

qu’un établissement conflictuel

sur quinze. 

La conflictualité du travail ne se

limite pas à ses formes collecti-

ves : elle reste souvent indivi-

duelle, lorsque les problèmes

des salariés n’ont pas de dimen-

sion collective ou qu’ils ne les

expriment pas comme tels,

notamment en l’absence de

représentants du personnel. Les

directions d’établissement ne

signalent pas rencontrer plus

qu’auparavant des incidents

avec leurs salariés : tensions

entre collègues, avec un supé-

rieur, etc. Toutefois, de plus en

plus indiquent avoir recours à

des procédures disciplinaires

dans la gestion de leurs rapports

avec les salariés : en 2004, la

direction affirme avoir appliqué

des sanctions dans 72 % des éta-

blissements, contre 66 % en

1998. Utilisé aujourd’hui dans

plus d’un tiers des établisse-

ments, le licenciement pour

faute a particulièrement pro-

gressé. Et lorsqu’il y a des sanc-

tions dans l’établissement, une

part plus importante de salariés

est concernée : 50 ‰ contre

38 ‰.

Autre signe, cette fois en miroir,

de l’augmentation de la conflic-

tualité individuelle, la montée

des recours aux prud’hommes :

s’ils restent le fait d’un ou deux

salariés dans la grande majorité

des établissements, ils concer-

nent 42 % de ces derniers en

2004, contre 36 % six ans plus

tôt. Mieux informés sur leurs

droits (les documents juridiques

sont de plus en plus diffusés à

l’intérieur des entreprises), les

salariés hésitent de moins en

moins à porter leurs litiges en

dehors de l’entreprise. Les repré-

sentants du personnel jouent

aussi un rôle important dans la

prise en charge de ces questions

individuelles : dans près de la

moitié des établissements, le

représentant du personnel

indique qu’il a apporté un

conseil juridique aux salariés au

cours des trois dernières

années ; ce rôle est confirmé par

les salariés qui signalent, dans

40 % des cas, qu’ils vont voir en

priorité un représentant du per-

sonnel lorsqu’ils sont touchés

par une procédure de licencie-

ment. 

La conflictualité du travail est

loin d’être le fait de quelques

entreprises isolées ou de sec-

teurs protégés : en moyenne,

42 % des salariés indiquent qu’il

LLaa  ccoonnfflliiccttuuaalliittéé  dduu  ttrraavvaaiill
aauuggmmeennttee,,  mmêêmmee  ssii  lleess  ggrrèèvveess
lloonngguueess  ppeerrddeenntt  dduu  tteerrrraaiinn



y a eu un arrêt de travail dans

leur établissement au cours des

trois dernières années ; et 16 %

déclarent y avoir participé.

Même dans des secteurs où la

présence syndicale est faible,

comme la construction ou le

commerce, les conflits ne sont

pas rares : respectivement 18 %

et 26,5 % des salariés ont été

confrontés à une grève ou à un

débrayage. 

Bien qu’ils recourent parfois à

des actions collectives et qu’ils

continuent de se déplacer en

masse à l’occasion des élections

professionnelles – la participa-

tion y atteint 75 % –, les salariés

se situent le plus souvent en

retrait du fonctionnement insti-

tutionnel des relations sociales

en entreprise. En dehors des

conflits et des scrutins, les repré-

sentants du personnel apparais-

sent même isolés. D’après eux,

en moyenne, seulement 12 %

des salariés se retrouvent dans

la semaine au local du comité

d’entreprise. Et, après la stabilité

observée entre 1992 et 1998, les

taux de syndicalisation sont

repartis à la baisse : de 12 % en

1998 à 10,5 % en 2004 d’après

les représentants de la direction.

Alors que la présence syndicale

s’est renforcée par le biais de

nouvelles implantations, la parti-

cipation des salariés au fonction-

nement des sections semble

ainsi s’être affaiblie, signe d’une

institutionnalisation des syndi-

cats. 

De fait, les relations des salariés

avec leurs représentants du per-

sonnel ne vont pas de soi.

Seulement un quart des salariés

indique qu’ils ont participé à une

réunion organisée par les repré-

sentants du personnel au cours

des trois dernières années. Par

ailleurs, si 90 % des salariés

savent qu’il y a un représentant

du personnel dans leur établisse-

ment, très peu en perçoivent

réellement l’action. Les repré-

sentants du personnel n’appa-

raissent que comme un canal

d’information secondaire, les

Les directions semblent de plus

en plus respecter les obligations

légales relatives à l’existence

d’instances de représentation du

personnel et à leur fonctionne-

ment : tenue des réunions,

respect des heures de décharge.

Elles ne limitent pas pour autant

les relations sociales à un dialo-

gue avec ces institutions. Même

pour établir un diagnostic de la

situation sociale, les directions

ne font que modérément, et de

moins en moins, confiance aux

représentants du personnel : le

climat social est de plus en plus

souvent évalué directement à

partir de l’absentéisme, des

démissions ou des griefs expri-

més par les salariés, critères

cités comme prioritaires par

47 % des directions en 2004,

contre 34 % en 1998. À l’inverse,

seulement 23 % des directions

(contre 27 % en 1998) indiquent

qu’elles s’appuient en premier

lieu sur des critères liés aux

représentants du personnel :

activité syndicale, griefs expri-

més par les représentants,

ambiance des réunions du per-

sonnel ou conflits. 

Entre 1998 et 2004, les poli-

tiques de communication directe

à l’égard des salariés se sont

encore développées. Un nombre

croissant d’établissements diffu-

sent des documents relatifs à la

vie de l’entreprise et à ses règles

de fonctionnement : journal ou

bulletin d’entreprise, règlement

intérieur, circulaires et notes

internes. Toujours d’après les

directions, les dispositifs d’infor-

mation des salariés se sont

généralisés, quel que soit le

thème : situation économique de

l’entreprise, perspectives d’évo-

lution de l’emploi, possibilités

de formation, etc. Pourtant, si

les réponses des salariés confir-

ment que les directions et l’enca-

drement sont les principaux vec-

teurs d’information, loin devant

les représentants du personnel,

elles témoignent d’une efficacité

très relative des politiques de

communication : plus d’un quart
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salariés indiquant en grande

majorité être d’abord informés

par leur direction ou leur enca-

drement. Ils ne signalent pas

davantage aller les voir en cas de

problème : confrontés par exem-

ple à de mauvaises conditions

de travail, seulement 18 % des

salariés déclarent qu’ils s’adres-

sent en priorité à un représen-

tant du personnel, contre 31 % à

leur direction et 45 % à leur

encadrement intermédiaire. 

Les salariés se révèlent d’ailleurs

sceptiques quant à l’efficacité

des représentants du personnel

(tableau 4). S’ils sont une nette

majorité à considérer qu’ils tra-

duisent bien les aspirations des

salariés, seulement un tiers

estime qu’ils influencent les

décisions de la direction lors des

négociations. Mais, contraire-

ment à la direction, les salariés

expriment des attentes fortes

vis-à-vis de leurs représentants :

alors que dans plus de neuf éta-

blissements sur dix, la direction

estime que les salariés sont en

mesure de défendre directement

leurs intérêts, moins de la moitié

des salariés affirment la même

chose. Face aux syndicats, l’atti-

tude ambivalente des salariés

est encore plus marquée : s’ils

sont plus de la moitié à estimer

que les syndicats font passer

leurs mots d’ordre et leurs inté-

rêts avant ceux des salariés, près

des trois quarts affirment qu’ils

leur rendent des services. 

De façon quelque peu surpre-

nante, les directions se révèlent

moins critiques par rapport aux

représentants du personnel :

dans les trois quarts des établis-

sements, elles estiment que les

représentants du personnel tra-

duisent bien les aspirations des

salariés ; elles déclarent plus

souvent que les représentants

du personnel eux-mêmes (58 %

contre 49 %) que ces derniers

influencent leurs décisions lors

des négociations. Pour les entre-

prises, les représentants du per-

sonnel, et les syndicats en parti-

culier, sont des acteurs institu-

tionnels qui apparaissent utiles,

en règle générale peu gênants,

mais dont elles estiment pouvoir

se passer en s’adressant directe-

ment aux salariés. 

DDeess  ssaallaarriiééss  eenn  rreettrraaiitt  ppaarr  rraappppoorrtt
àà  lleeuurrss  rreepprréésseennttaannttss



Premières Synthèses - Septembre 2006 - N° 39.18

PPRREEMMIIÈÈRREESS  IINNFFOORRMMAATTIIOONNSS  eett  PPRREEMMIIÈÈRREESS  SSYYNNTTHHÈÈSSEESS  ssoonntt  ééddiittééeess  ppaarr  llee  MMiinniissttèèrree  ddee  ll’’eemmppllooii,,  ddee  llaa  ccoohhééssiioonn  ssoocciiaallee  eett  dduu  llooggeemmeenntt,,

DDiirreeccttiioonn  ddee  ll’’aanniimmaattiioonn  ddee  llaa  rreecchheerrcchhee,,  ddeess  ééttuuddeess  eett  ddeess  ssttaattiissttiiqquueess  ((DDAARREESS)),,  3399--4433,,  qquuaaii  AAnnddrréé  CCiittrrooëënn,,  7755990022  PPaarriiss  CCeeddeexx  1155..

wwwwww..ttrraavvaaiill..ggoouuvv..ffrr  ((RRuubbrriiqquuee  ÉÉttuuddeess  eett  SSttaattiissttiiqquueess))

DDiirreecctteeuurr  ddee  llaa  ppuubblliiccaattiioonn  ::  AAnnttooiinnee  MMaaggnniieerr..  

Téléphone Publications : 01.44.38.22.(60 ou 61) / Documentation : 01.44.38.23.(12 ou 14) / Télécopie : 01.44.38.24.43

Réponse à la demande : 01.44.38.23.89 / e-mail : dares.communication@dares.travail.gouv.fr

Rédacteur en chef : Gilles Rotman. Secrétariat de rédaction : Evelyn Ferreira et Francine Tabaton. Maquettistes : Daniel Lepesant, Guy Barbut, Thierry Duret.

Conception graphique : Ministère de l’emploi, de la cohésion sociale et du logement. Reprographie : DAGEMO.

Abonnements : La Documentation française, 124, rue Henri Barbusse 93308 Aubervilliers Cedex. Téléphone : 01.40.15.70.00. Télécopie : 01.40.15.68.00

www.ladocumentationfrancaise.fr

PREMIÈRES INFORMATIONS et PREMIÈRES SYNTHÈSES

Abonnement 1 an (52 n°) : France (TTC) 120 €, CEE (TTC) 126,50 €, DOM-TOM et RP (HT, avion éco.) : 125,20 €, hors CEE (HT, avion éco.) 129,10 €, supplément avion rapide : 7,90 €.

Publicité : Ministère de l’emploi, de la cohésion sociale et du logement. Dépôt légal : à parution. Numéro de commission paritaire : 3124 AD. ISSN 1253 - 1545.

BBiibblliiooggrraapphhiiee

[1] « Où en est le rapport salarial ? Nouveaux éclairages de l’enquête Relations professionnelles

et négociations d’entreprises (REPONSE) », Travail et Emploi, n° 93 (2003).

[2] Cezard M., Dayan J.-L., (1999), « Les relations professionnelles en mutation », Données
Sociales, p. 189-198, Insee.

[3] « Les relations sociales en entreprises : une approche nouvelle », Travail et Emploi, n° 96,

(1996).

Thomas AMOSSÉ (Dares).

des salariés indiquent par exem-

ple ne pas être informés des

perspectives d’évolution de l’em-

ploi dans leur établissement

lorsque la direction affirme diffu-

ser régulièrement, et à l’ensem-

ble des salariés, des informa-

tions sur ce thème.

Autre signe de la volonté d’entre-

tenir des relations individuali-

sées avec les salariés, les entre-

tiens d’évaluation se générali-

sent : en 2004, ces dispositifs

existent dans 77 % des établisse-

ments (contre un peu plus de

60 % en 1998). Les salariés

confirment la tenue effective de

ces entretiens, la moitié décla-

rant en avoir avec leurs supé-

rieurs. Du côté des politiques

salariales, l’individualisation des

rémunérations progresse égale-

ment, et plus fortement pour les

cadres, notamment par le biais

de primes liées à la performance

individuelle : primes d’objectif,

de rendement, etc. La motiva-

tion des salariés semble être un

objectif essentiel pour l’entre-

prise. Pourtant, si les directions

comprennent assez bien les élé-

ments qui poussent les salariés

à s’investir dans leur travail (la

satisfaction du travail bien fait et

l’envie de satisfaire au mieux les

clients ou usagers de l’entre-

prise), elles ne parviennent pas

toujours à les satisfaire : 58 %

des salariés considèrent que,

compte tenu des efforts qu’ils

font, l’entreprise ne reconnaît

pas leur travail à sa juste valeur. 

Les représentants du personnel

identifient bien, quant à eux, les

principaux problèmes des sala-

riés que sont le manque de

reconnaissance et la faiblesse

des rémunérations. Mais,

comme les représentants de la

direction, ils ne semblent que

peu réussir à répondre à leurs

attentes. D’ailleurs, si les acteurs

institutionnels, directions mais

aussi représentants du person-

nel, jugent à une large majorité

(respectivement 90 % et 61 %)

que le climat social est calme ou

plutôt calme, 48 % des salariés

estiment à l’inverse qu’il est

tendu ou très tendu.

Le système des relations profes-

sionnelles ne semble pas réelle-

ment en crise, comme en témoi-

gne son intense activité au cours

des dernières années. Il n’en

reste pas moins que les salariés

continuent à occuper une place

en retrait par rapport à son fonc-

tionnement institutionnel.


