7°™ rencontre du RIUESS Rennes, 24 et 25 mai 2007
L’ESS face a ses responsabilités

« L'effet participation » :
pratigues manageériales solidaires et gouvernancesyticipatives, effets
induits sur les salariés (Opinions - comportementssanté)

Patrick GUIOL ‘et Jorge MUNOZ?

Les pratiques patrticipatives dans I'entreprise @xarelles une influence sur les salariés ? Norspas
leurs comportements professionnels - il faut suppgsi'une telle influence existe dés lors que des
managers d’entreprises capitalistes s'en sont @spaur « gérer les ressources humaines » - nrais su
tous les autres types de comportements, dans &t'éotreprise, qu'ils soient d'ordre psychologjque
culturel, religieux, syndical, politique, sanitgiretc. La question mérite d’étre posée car, stildes
domaines de responsabilité qui interpellent I'écoigosociale et solidaire par excellence ne seraient
ce pas celui de la santé des travailleurs, d’'une @iacelui de leur conscience de citoyen, d’apa#.

En dautres termes, les techniques de managemeticipadif, méme imaginées pour un
environnement de sociétés capitalistes, agisst#-&lleur insu hors du champ pour lequel elles ont
été prévues ? Et si oui, comment ? On tenteraépigdre grace a deux enquétes complémernitaires

1. ORIGINE DE L'ENQUETE. LA CONTROVERSE IDEOLOGIQUE SUR LES
STRATEGIES DE MARCHE AU SOCIALISME: ASSOCIATIONNIS ME OU
COLLECTIVISME ?

Nul n’ignore que depuis des lustres le débat au deila gauche a I'endroit de I'économie sociale et
de l'univers coopératif a été conduit avec une miaote apreté entre écoles de pensée. Cette
concurrence a abouti a une cohabitation des piraeatsque. D’'un c6té, une pratique expérimentale,
objet d’'une certaine condescendance mais réduite discrétion tant elle s’est sentie méprisée et
dénigrée, exclue pour tout dire de la sphére ditiguod et, de l'autre, la rhétorique du socialisme
révolutionnaire, branche « noble » de la famillerga pas craint d’occuper les feux de la ramperpou
s'arroger le monopole de la théorie transformati@e connait les reproches que les maitres-penseurs
du socialisme autoritaire ont voulu définitifs adtontre du mouvement coopératif. lls renvoierd a |
supposée supériorité du socialisme dit scientifisuele socialisme dit utopique, décrétant d’atdori

la disqualification de toute pratique associatisteiqu’ils assignent en procés de « collaborat®n d
classe ». Pour privilégier I'analyse concrete aypdlémique doctrinale, cette enquéte a donc nsébili
deux disciplines dés I'origine, la science poligget la sociologie. Ses auteurs ont pergu la nié€ess
de la prise en compte d'une réflexion interdisaiiie sur la vie des nations, conscients qu’unagle
compréhension de I'histoire du mouvement ouvrierdsé d'inclure les aléas de la conjoncture
politique. Interpréter la part de I'histoire voide la géopolitique éclaire bien des interférences
occultées. En effet, des lors que le mouvementieustest trouvé sous I'hégémonie doctrinale d’'un
marxisme-léninisme dominé par le postulat stalimdensocialisme dans un seul pays on a observé,
durant toute la période de gloire de 'URSS, ugraiment de facto sur sa stratégie. Au point que les
alliances nouées dans la guerre contre le naziaienrd voler en éclats des lors que pour des naiso

! Politologue, chargé de recherche CNRS/CRAPE/UMRL6@atrick.guiol@univ-rennesl.fr.

% Maitre de conférences sociologie, délégation CKIRPE/UMR 6051, jorge.munoz@univ-brest.fr.

® Réalisées sous la direction de Patrick Guiol réampére a été menée en collaboration avec Jacqueoff et
Philippe Portier Jacques L@off est maitre de conférences de droit publicuaiversité de Brest et ancien
inspecteur du travail, et Philippe Portier est @sstur de science politique a I'unsir de Rennes |. Réalisée a
linitiative de Patrick Guiol et sous sa directidans le cadre du CNRS, cette enquéte a bénéficigodtien
financier du Ministere de I'éducation, de la recheret de I'enseignement supérieur (M.E.R.E.Sh&i gjue de
I'Université de Rennes |. Les interviews ont étédcdiates dans leur majorité par I'Institut Régiomnial
Sondage. La saisie des données et leur exploitatifmmmatique ont été réalisées par Maryléne Bevagg
ingénieur d'études au CNRS (Centre de recherchemtratives el politiques). 1994. Le rapport cdenest
disponible au Centre de Recherches Administratdld®olitiques. 9 rue Jean Macé, 35042 Rennes Cgeiflax
fait I'objet d'une publication dans I&ahiers de la Fondation Charles de Gault€5, 1998, Paris. 5 rue de
Solférino.
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diplomatiques Moscou I'a exigé. Alors que duranREsistance et a la Libération les plus importants
partis de gauche et les syndicats avaient accepgramme du CNR et, a travers lui, les prineipal
mesures promulguées en 1945 dont [l'esprit relewdlitne orientation incontestablement

« participationniste », qualifié positivement pdarrcirconstance de « compromis de classe en faveur
de la Reconstruction », un virage a 180° s’estépés 1947. Oubliant la fraternité des combatsgils
sont mis a développer un discours dur, classe eaftisse, dans lequel toute tentative de troisieme
voie entre capitalisme et socialisme leur étaipsasa priori. Que s’était-il donc passé ? Pasneat

un débat de fond. Plus prosaiquement, Washingtai, &ntre-temps, imaginé le plan Marshall avec
pour mission a peine voilée de contrecarrer t@agué de contagion communiste. L'un des facteurs
explicatifs de ce revirement, et non des moindidsgonc bel et bien 'apparition de la guerre doi

qui fit voler en éclats le fragile équilibre enttemmunistes, gaullistes, socialistes et démocrates
chrétiens. Entre fideles de « l'internationale widtique, partisans de l'indépendance nationale, et
réformistes atlantistes, rien n’allait plus commard. Ainsi, a partir des années 50, toute velld@é
participation fut dénoncée par le PCF tout a la,feoit comme un subterfuge vieillot et dérisoiug q
sans portée réelle, serait néanmoins le reflet gabernalisme intolérable, soit comme un piege
redoutable tendu aux travailleurs afin de les d#ude leur lutte d'intérét dont I'objectif esseht
réside dans la prise du pouvoir central d’Etat. Dawguments a bien y regarder contradictoires, mais
gu'importe. Gauche et extréme-gauche réunies regiertt, en somme, au projet participationniste de
bercer dillusions la classe ouvriére. Pis, sa meiseceuvre risquait d'aliéner davantage encore le
salarié, rendant plus problématique sa consciemcelasse... et, par voie de conséquence, son
insertion militante dans la lutte des classes, setleur acceptable a leurs yeux du progrés social.
Bref, la participation était accusée d'éloigneclisse ouvriere de sa vocation révolutionnair@ €g
titre, devait étre combattue. Une génération détanis sociaux fut ainsi formatée pour plus d'un
demi-siecle.

Du coété patronal, on aurait donc di logiqguemerttesidre a une adhésion sans partage a ce supposé
processus de « pacification sociale ». Tel ne ag f@ cas. Mises a part quelques personnalités
remarquables - tout comme dans les syndicats aawllailleurs - c'est plutbt I'hostilité et un eémt
catastrophisme qui I'emportent. On repousse, pareyaoute idée d’'ingérence et de réglementation
étatique dans le fonctionnement interne de I'erigepprivilége exclusif du capital. Quant a Charle
de Gaulle qui s’est promu le chantre d’'une conoepgiarticipative de I'économie, le patronat et la
fraction collaborationniste de la droite se méfigautant plus de lui et de ce qui est percu cosese

« lubies » qu'ils gardent en mémoire le précédesntrditionalisations a la Libération, la créatioa de
comités d’entreprise et des délégués du perso@eefieénéral colbertiste et saint-simonien, sensible
la doctrine sociale de I'Eglise, les inquiéte darle savent prétendre relayer ici, au nhom d’une
solidarité et d’'une continuité nationale, les vatede I'associationnisme inspirées des socialistes
utopiques francais. Il faut dire que l'idée mémend' participation des salariés a la « marche des
entreprises » annoncée comme la finalité logiqueddrix autres participations « aux bénéfices » et
« au capital » leur est, dans I'ensemble, insugblert Un contre-feu s’'impose a leurs yeux, d’autant
plus virulent que le principe de la participatiom tdut travailleur a la gestion de I'entreprise aa
inscrit dans I'alinéa 8 du préambule de la constitude 1946, repris dans celle de 19%3n dénonce
donc sans humour, ni davantage de distanciatiesnpeespectives de « soviefs k’Histoire a montré
depuis que de Gaulle a bel et bien chuté sur gatistion, abandonné par son aile droite en 1969.

Si l'on revisite le demi-siecle qui a suivi le sadoconflit mondial, demi siécle caractérisé par
I'hégémonie d'une pensée marxiste basique, on bieih I'emprise de cette idéologie d’hostilité
partagée a I'égard de I'idée méme de participationt il serait peu honnéte de prétendre qu'elle n'a
pas eu d’'emprise sur l'univers des sciences sacialaltéré I'exigence de neutralité clinique detto
chercheur. Victime d'un véritable opprobre, les tigiees participatives ne furent pas I'objet
d’attention authentiquement scientifique. SeuhiMers coopératif a poursuivi d'une maniere coreret

* « Tout travailleur participe, par l'intermédiaite ses délégués, a la détermination collectivecdeditions de
travail ainsi qu'a la gestion des entreprises »

® Expression utilisée par le Comité d'entente patrabArmentiére a propos du projet d'associatiopitas
travail élaboré par le RPF en 1950.
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sa destinée, vivant au jour le jour autant queiplesges valeurs de la participation et de la digni

,,,,,

au nom du vieil adage : « pour vivre heureux vivoasheés ».

Aujourd’hui, on ne peut que se féliciter d’obseruarrenversement de tendance. L'effondrement d'un
débat idéologique qui s’était figé dans le dogmemee au moins d’aller voir concréetement, sur le
terrain, ce qu'il en est, au risque, d'ailleursddeouvrir des vérités dérangeantes pour les urissou
autres, bouleversant les idées recgues. Tel fut dermint de départ de ces enquétes : réhabiliter
l'investigation sociologique et scientifique damseuotale liberté d’esprit, dans l'indifférence @aids

des affrontements idéologiques, politiques et gants.

Pour privilégier les réalités sur les discours, st attaché a porter un regard cliniqgue sur le
management participatif des entreprises et sesuiereffets sur les salariés qu'il s'agisse desleu
comportements socio-politiques ou de leur santémpgamant deux échantillons d'entreprises
entreprises participatives, d'une part, et entseprnon participatives, d'autre part.

1.1. La méthodologie des « cas témoins » pour commpalimpact des formes de pouvoirs dans
I'entreprise

Qu'il s’agisse de la premiére ou de la seconde &egla méthode suivie fut la méme. Dans le premier
cas, nous avons interrogé une vingtaine d’entreprit plus de 800 salariés. Dans le second cas, les
salariés n'ont pas fait I'objet d’'un sondage maisfut le cas pour 234 médecins généralistes aupres
desquels nous avons recueilli le vécu tandis gpamel de médecins du travail a été interrogé sur la
base d'un échantillon d’entreprises beaucoup plysoitant (128) reposant sur une population de
35000 salari®s Ce second temps « comparatif » sur la base duamiable isolée (le type de
management), a, ensuite, donné lieu a une vérditadtatistique car, bien que considérés comme
suffisamment « autorisés » ces témoignages etémwis n’en demeurent pas moins restreints aux
limites d’'un sondage d’'opinion. L'exploitation s&ditque des données santé mises a dispositiorapar |
Caisse Régionale d’Assurance Maladie de Bretagrie P et arrét maladie) sur la base de ces
mémes échantillons est venue en complément contebleonfirmer, leur expérience professionnelle.
Cette stratégie méthodologique — que I'on peutifigiatie « combinatoire » - a donc consisté a néuni
sur un méme outil un ensemble de techniques d’'eaqéFmettant, étape par étape, une progression
dans la construction des indicateurs.

Dans les deux cas nous nous sommes, par conségtiaohés a cette méme variable qui nous parait
de la plus grande importance a savoir : les fordeepouvoir que traduisent les politiques de gestion
de l'entreprise et la nature de la direction duspenel. En effet, selon qu’elles accordent uneeplac
assez large aux techniques de motivation du peeboen privilégiant la concertation et
l'intéressement c’est a dire la participation ou,antraire, qu’elles s’appuient sur une conception
autoritaire de la hiérarchie, I'impact sur le psgate du travailleur ne sera pas nécessairement le
méme. Si ce qu'il est convenu d'appeler sa « migatalen langage courant peut s’en trouver
affectées, de méme pourra-t-il en étre en ce quierme sa santé. Mais, jusqu’a quel point ?

1.1.1. Par paires d’entreprises semblables en pmists exceptées leurs directions

Dans les deux situations, I'équipe de recherchesaspin de composer ces échantillons avec des
profils similaires (branches, tailles, environnemndas entreprises) de fagon a les distinguer, autan
que possible, par cette seule variable : le type gestion des ressources humairfe€ette méthode

par isolement d’une variable n’est autre que laééwde des cas témoins », un classique des enquétes

® Au final, 128 entreprises ont été retenues sur présélection de plus du double. Ceci afin de rdporm
I'exigence d’'un équilibre entre entreprises de ng@naent opposé par tailles et par branches.

’ Les entreprisegparticipatives/ non participatives furent sélectionnées avec le souci d'harmonises tes
parameétres au cas par cas, type d'entreprise pamdtgntreprise, I'une ayant son aller ego damsd'&chantillon
afin de tendre vers une similitude de profil deaxdedtés. Rappelons par ailleurs, que ces enqué&tesaient pas
pour but de tester l'efficacité économique des ouh participatives. Nous partions du principe quees
employeurs introduisaient ces méthodes de leun gegs au dela du minimum Iégal, c'est qu'ils ement (au
pensaient en tirer) un bénéfice du point de vua@cique.
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sanitaires.

Notre souhait de déceler si les méthodes partiggmt« managériales », a visées exclusivement
économiques, ont des incidences non économiquesldaivers idéologique des salariés (et si oui,
lesquelles ?), revient a détecter ce que l'on &gpeh médecine des « effets secondaires », ou en
science des « effets de bord ». Ainsi, peut-onrjadgs effets d'une structure par elle-méme, au-dela
voire a l'encontre - des intentions de ceux quinlattent en ceuvre, indépendamment de leurs
présupposeés idéologiques. En l'occurrence, s'agissas formes de pouvoir dans I'entreprise, on
entendra par gestion « participative » I'admissitas salariés ou leur exclusion a toute forme de
contribution a la marche de I'entreprise, a comreepar un contexte d'ouverture ou de fermeture au
dialogue social. Les entreprises coopératives seavént naturellement interpellées par cette
problématique dans la mesure méme ou leur projearsetérise, entre autres, par la participatian de
salariés. D'ailleurs, si le critere de la gouvecwreffective a été retenu de préférence au statut
juridigue de I'entreprise, il va sans dire qu'dauetides entreprises sélectionnées dans la catéigsie

« participatives » figurent des scoop. Les formesduvoir ne sont, en effet, pas indifférefitées

plus ouvertes d’entre elles renvoient aux reglefodetionnement démocratique pour développer des
activités marchandes. Elles rejoignent en celadeactéristiques inhérentes a I'économie sociale qu
propose un modele de 'lhomme au travail respectaeures principes tout en étant animé par une
éthique de I'impact social

Les questions posées aux salariés lors de la premmguét® portaient sur tous les aspects de la vie
quotidienne, professionnelle comme extra professthe, privée comme publique : perception des
rapports sociaux et de la vie au travail, problédesiérarchie, représentation des conflits socetux
modalités d'interventions syndicales ou extra-syalds, choix des projets éducatifs pour les enfants
loisirs et pratiques culturelles, depuis les ddfés types de lectures jusqu'aux sorties spectacle
(cinéma ou autre), en passant par tous les gergassdions télévisées, les activités sportives ou
autres pratiques ludiques, gastronomiques, coresjides rapports a la religion, aux meeurs et aux
évolutions familiales, le plus ou moins grand dedeg libéralisme, le rapport a la politique, aux
syndicats, aux grandes questions d'actualité olelsasts d'évolution dans I'entreprise, etc... Togts
guestions représentaient environ une heure d'emtnear interviewé. On n’en évoquera, ici, qu’ustr
petit nombre.

L'application de filtres dans les cas litigieux ermis de gommer tout éventuel biais pour ne retenir
que l'effet de la variable « culture d'entreprigarticipative / non participative ». Ainsi, comjuas-
nous dans chaque échantillon, des personnes aunieadiplome égal, salaire égal, formation
religieuse semblable, sensibilité syndicale outigplé identique, voire parcours scolaire (public ou
privé) similaire, etc. Toujours ou presque, undédince persistait, suffisamment significative. Au
terme de cette enquéte, I'hypothése de départ sagtdidalement se vérifier : il y a bien corrélation
forte entre modéles de gestion des entreprisasiwdng de représentations et de pratiques desésalar
Ainsi, la seconde étude a-t-elle eu pour point dpadt une hypothese forte dont la problématique
proposée vise a détecter I'existence d'éventueleslations entre « 'ambiance au travail » (terme
générique) et le «colt santé » global (non lingit& accidents du travail) dans les entreprises
concernées. Plus spécifiguement, elle s’attache affets «santé» de I'environnement

8 Cf. Les travaux d’Albert Meister notammearticipation, animation et développemeBt. Anthropos, 1969,
382p. Vers une sociologie des associatioiEconomie et Humanisme & les Ed. Ouvriere, Pat72, La
participation dans les association®aris, Editions ouvriéres, 1974, ainsi qua participation pour le
développemenEd. Ouvriéres, 1977, 170p.

® Une démarche de réflexion économique et philogpghisur ces questions est conduite par Marc Fleyrba
directeur de recherche au CNRpitalisme ou démocratie ? L'alternative du XXikcke, Paris, Grasset, 2006.
Par ailleurs, on trouvera une synthése récenteadbttérature théorique et empirique sur la démiera
d’entreprise dans G.K. Dow, Governing the firm. Was’ Control in Theory and PracticeCambridge
University Press, 2003. On se reportera aussi avefit a ces collections fondamentaleddvances in the
economic analysis of participatory and labor-manddiems (série de 10 tomesédités chez Elsevier par Derek
Jones, Hamilton College, Clinton, NY, USA), dhternational handbook of participation in organtgms
Oxford Levin Press. Sans oublier I'intérét poudimocratie d’entreprise de grands économistes codaine
Stuart Mill, Léon Walras, James Meade ou Jacqueégér

1072 guestions au total, dont bon nombre a entrédtphes, soit plus d’une heure d’entretien parspane.
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psychosociologique au travail & travers la cultlientreprise et le type de relation d’autorité dbess
processus décisionnels qui y prévalent, ce quientva considérer la place faite au salarié dans la
marche de I'entreprise.

Autre précision qui découle du préalable précédenta délibérément pris, ici, le terme participati
dans son acception la plus large, ce qui reveneaih aetenir la formulation minimale, c'est-a-dire
managériale et non politique. Passer du mythe gdylbico-social et politique a des pratiques
gestionnaires utilitaristes s'imposait en vertungdncipe de réalité - le panel disponible — ngik&
restriction est substantielle, I'inconvénient ge'eeprésente nous est apparu acceptable. Miewemém
elle peut se transformer en avantage. En effainsi« participation patronale » a visée uniqguement
productiviste exerce une influence sur les compoetds non-économiques des salariés, le
développement d'une « participation » plus corégitat politiquement plus ambitieuse en terme de
choix de société devrait a fortiori induire ce typeffets d'une maniére au moins aussi marguEe
outre, d'un point de vue sociologique, affirmonsaa une fois que ce ne sont pas les intentions des
acteurs qui comptent ni leur idéologie, mais lats fpar eux-mémes. Prendre ainsi une vision plus
large nous permet également de comparer la mad@reles entreprises capitalistes ont adopté ces
modes. Dans quelle mesure se dégage malgré toutdiffé@ence entre les deux types de
participation ?

1.1.2. Des résultats concluants qui corroborentutfas enquétes

Comme on va le voir, mesurer I'impact des dewes$yppposés de management a conduit a révéler
que la présence de pratiques participatives evdédure de la direction au dialogue social génére u
climat qui n’est pas sans effet, notamment suafdésdes travailleurs. On savait qu’un lien du méme
ordre a déja été observé dans d'autres domainesédi de la consommation. Ainsi O. Benoit-
Guilbot et M. Moscovici (2000) ont montré qu’il ek une relation entre les modes de consommation
et le mode de gestion d’entreprise. Autrement&ides modes de stratégies d’entreprise différentes
devraient correspondre des facons de consommeérefite¥. En matiére de santé des présomptions
existent sur l'effectivité d’'incidences de cettduna, repérées plutbt jusqu’a présent davantage sou
forme d’effets pervers a imputer aux accroissemeptstress constatés dans les situations ou une
responsabilisation excessive pese sur un sal@&rglement un cadre moyen. Mais, a l'inverse de ce
genre de situations individuelles extrémes, dés tmr'on s’attache aux distinctions globales de
management nous disposons d’indications de natifféreshte grace a la thése d'un chercheur
britannique effectuée en lItalie du Nord, lequellesgles incidences bénéfiques d’'un environnement

e pragmatisme a donc prévalu. Tout ce qui cortariprés ou de loin au renforcement d'un fonceonent

« participatif » de I'entreprise a été retenu corgnitére discriminant. L'élaboration des échantial’entreprises
a été menée avec la collaboration des inspectiortsadlail et les centrales syndicales. Avec, ausssupport
d'un questionnaire d’identification pour chaque reptise comprenant 25 questions fermées sur itére
objectifs, 12 questions fermées sur critéres stifgg@nalyse réputationnelle) plus une questioveoie de libre
expression permettant aux délégués syndicaux despréleurs avis sur les directions des entreprikas
sélection opérée avec l'aide de partenaires auxipre rangs desquels figurent les inspections akair et les
centrales syndicales, puis des chambres patronatituts de gestion, s'est appuyée sur un quewdioe
d’identification des entreprises mélant des critéaassi bien objectifs que subjectifs. Objectidsit td'abord :
existence d'une politique de redistribution (intdmment, actionnariat, participation aux bénéficgs...
implantation des institutions représentatives dis@enel et intensité de leur activité (fréquencerdennions...),
constitution d'espaces de dialogue (groupes d'sgjme, groupes de progres, cercles de qualitéayail
responsabilisé, en équipes autonomes, formatioraliennance, systéemes d'information interne ascdadah
descendante, etc... Et des criteres plus subjeetifsuite : attitude plus ou moins répressive téréle de
I'employeur, considération, respect et écoute enies salariés ou distance, fermeture au dialogtigude
répressive et manque de considération, etc..ptéahe a donc joint, par la force des choses |ysea@bjective
(recherche d'éléments d'information auprés des rastngitions) et I'analyse réputationnelle prenamtcempte
I'opinion des observateurs partenaires. |l estrapgalil n'y a eu dans aucun cas, divergence dedrdeux types
de criteres.

12 Cet effet a été déja souligné en termes de pridvendes accidents du travail. Un management daganta
participatif permet une réelle baisse du taux dudence.Cf. Marcel Simard et Alain Marchand, 1995,
« L'adaptation des superviseurs a la gestion ppéive de la prévention des accidentsRelations
industrielles Vol. 50, N°3, pp. 567-587.
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« égallitaire » imputable & un fort tissu coopératiPlus récemment, les travaux réalisés par Lorenz
(1995, 2003 et 2005) montrent clairement une difiée flagrante entre les modes de management et
surtout de participation des salariés.

2. OPINIONS ET COMPORTEMENTS, REFLET D’'UNE CULTURE D’ENTREPRISE ?

Ainsi, I'enquéte confirme-t-elle la réalité d'unaetage des mentalités dans I'entreprise en fondgéon
son environnement socio-technique. Il y apparaitenent que le management participatif influe hors
du champ du travail pour lequel il est congu, exetret « effet de bord » auquel nous faisions
allusion. Nous pouvons l'appeler « I'effet papidion ».

Comment la culture d'entreprise détermine-t-elégsdune certaine mesure, les attitudes des sdbariés
De la maniere suivante :

Coté entreprises participatives : une appréhendmra société caractérisée par une plus grande
ouverture a l'extérieur, par un attachement plugjogaux valeurs de la société démo-libérale, par
une vision plus positive du monde. C6té entrepris@s participatives : prévalent au contraire des
attitudes de rétraction sur l'espace privé, uneésidh plus forte & une mentalité de tonalité
traditionnelle, une vision plus inquiéte du présentle I'avenir. Le clivage ouverture / défiancesy
tres fort comme ont pu en témoigner les réacti@ssinterviewes en fin d'entretien lorsqu'il leuaitt
proposé de nous offrir la possibilité - grace asysteme garantissant I'anonymat par rapport au
questionnaire - de les joindre ultérieurement pout autre étude éventuelle, ou compléments de la
présente enquéte. Cette faculté laissée a leuéeippon a donné des résultats extrémement corast
et révélateurs. Tres peu de personnes ont accepaésder leurs coordonnées dans les entreprises no
participatives, alors que les salariés des engepparticipatives les laissaient bien plus votosti

Autre constat frappant : le niveau contrasté disfaation dans les relations sociales selon lex deu
types d'entreprises. A I'évidence, au modéle ppatié correspond un degré de satisfaction trés
supérieur a celui enregistré dans l'autre cas.iA@sgelations sociales sont jugées « trés bonrms

« plutdt bonnes » par 82 % des salariés dans leepeises participatives, contre 47 % dans les
entreprises non participatives, avec, dailleuss,falbles variations selon I'appartenance syndicale
(tableau 2). Ce qui est a mettre en relation aepinion des salariés sur la conflictualité deatiehs
sociales.

Tableau 1 - Degré de satisfaction dans les relatisrsociales (%)

Entreprise patrticipative

Entreprise non participative

Tres bonnes

12,0

6,2

Plutét bonnes 69,6 40,9
Pas bonnes 16,9 39,3
Pas bonnes du tout 1,4 13,6

Tableau 2. La perception des relations sociales datientreprise selon le filtre syndical

Entreprises participatives non-participatives

Salariés

perception des relations | bonnes pas bonnes bonnes pas bonnes
appartenance syndicale |& & & &

trés bonnes

pas bonnes du to

trés bonnes

pas bonnes
tout

du

CGT 73 % 27 % 36 % 64 %
CFDT 85 % 15 % 34 % 66 %
Non syndiqués 84 % 16 % 59 % 41 %

13 pavid Erda) « Effects of Living in an egalitarian environnementa la School of Psychology University of St Andrew
op. Cit Sa méthode a consisté a comparer les statistitjgpenibles de deux zones géographiques d’ltalie d
Nord situées de part et d'autre de Bologne, unencone emblématique pour son fort tissu coopéradifiss
doute le plus dense d’Europe apres la valée de kgod au pays basque espagnol.
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Celle-ci apparait inversement proportionnelle auxtde satisfaction. Indice supplémentaire : les
salariés des « participatives » ont le sentimeétrel'plus étroitement associés a la vie de leur
entreprise. De la, découlent plusieurs types depootements spécifiques : I'effet de barriere de la
relation hiérarchique joue notoirement moins daes éntreprises participatives que dans les
entreprises non participatives. Les salariés smtraat plus ouverts a I'idée d'inviter a leur tdblars
supérieurs hiérarchiques ou leurs subordonnés.tQuianplace de la discussion dans I'entreprise, el
apparait également contrastée. Sans aller jusguiaser un monde de la parole & un monde du
silence, on constate que I'expression, active sndeux cas, se déploie dans des registres difére
Du c6té des entreprises participatives, I'écharapge psur des sujets impliguant une plus grande
confiance entre locuteurs voire une intimité (tpie les choix politiques). Du cété des entrepnigas
participatives, le registre apparemment moins agaljien tout cas plus vindicatif, se traduit paeu
plus grande discrétion sur la vie hors entrepfiami(le politique, télévision) et, par une propemsi
plus marquée a I'évocation des problemes liés/i lde I'entreprise.

Au fond, I'entreprise participative se singularfg sa réceptivité plus marquée aux questions ne
relevant pas directement du travail. Les entreprisen participatives, en revanche, sont nettement
moins ouvertes aux influences extérieures. Matst dans la vie des salariés hors entreprise que se
révele de la maniere la plus significative l'incide des modeles de gestion des ressources humaines.
On pouvait légitimement s’interroger sur le fait slevoir qui de I'entreprise ou de I'origine de la
personne I'emportait ? Effet de recrutement outafte modelage ? L'effet de modelage s’est révélé
tangible tant au niveau des représentations quprdégques. En ce qui concerne les représentations
obtient, par exemple, des visions distinctes dstélie immédiate. Versant entreprises particifgsjv
elle se présente sous des traits plutdt progressigtimiste, se manifestant par une réelle conéa
dans l'avenir et par une forte positivation du enés versant entreprises non participatives, présa
contraire une vision tendanciellement rétro-gresgivyessimiste. Ainsi, sont-ils 62,8 % dans les
entreprises participatives pour estimer que l'emphitdt mieux qu'il y a vingt ans contre 44,7 %nsla

les entreprises non participatives. Le rapport @ddition laisse également apparaitre des distisgu
Manifestement, les salariés des entreprises noticipatives s'y montrent plus fidéles que leurs
homologues des entreprises participatives. Onéeaex la distribution traditionnelle des rélessain

de la famille, a leur attachement plus marqué enuee conception directive de la pédagogie avec
valorisation de la fonction disciplinaire. Par aiilts, la contestation de I'organisation du travailes
conduit pas jusqu'a la remise en cause d'un makhléorité de facture patrimoniale. Interrogéslaur
question des réformes a introduire dans l'entrepiis font prévaloir une nouvelle distribution des
bénéfices plutdt qu'un renforcement des capacéé&odtréle du pouvoir.

Tableau 3. Protesteriez-vous si un gouvernement regttait en cause les garanties offertes aux
travailleurs immigrés en situation réguliere ? (rémnse selon le niveau de revenu de la personne

interrogée)
Entreprises  Selon |earticipatives non participatives
niveau de revenu D protestation pas dd protestation pas de
salarié interviewé protestation protestation
moins de 762 € (moins (61,1 % 39,9 % 45,6 % 54,4 %
5000 F)
1067-1372 € (7000 (80,7 % 19,3 % 63,8 % 26,2 %
9000 F)
1677- 3048 € (11000 82,3 % 17,7 % 75,8 % 24,2 %
20000 F)

La question de la liberté est également révélatriBobalement, les salariés des entreprises
participatives se rallient plus volontiers que fehhomologues a un ethos libéral en matiere de moeurs
leur permissivité semble plus affirmée. Mais la s®1 manifeste de la maniére la plus avérée la
différenciation des comportements, c'est sans outedsur la capacité de se mobiliser en vue de
défendre les droits fondamentaux ou d'aborder aledgis causes. Ont été examinés : le droit de gréeve,
I'avortement, la liberté d'enseignement, l'aidetiats-monde, le droit d'expression - Lois Auroux,
I'équilibre écologique de la planete (cf. tabledul&s garanties offertes aux travailleurs émigrés
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situation réguliére, etc. A cet égard, ils se mamtmplus concernés par toutes formes de régression
susceptibles d'affecter I'espace public démocratiginsi seraient-ils plus hombreux a protestersdan
I'nypothése d'une remise en cause du droit de dB83/d % contre 78 %) ou d'une atteinte au statut
des immigrés (72 % contre 55 %) ou encore d'uneapeenffectant le droit de propriété (tableau 4).
Cette attitude est & mettre en relation avec leauivd'intérét des populations interrogées pour la
politiqgue en général.

A noter toutefois que le moindre écart — et celatméttention - concerne la réprobation tres foue
souleverait une éventuelle remise en cause du deipression dans les entreprises (88 % contre
84 %).

Tableau 4. Protesteriez-vous si un gouvernement regttait en cause le droit de propriété ? (pour
I'ensemble, suivant que I'on est syndiqué ou nont gelon l'appartenance syndicale).

entreprises participatives non-participatives
plutdt plutdt pas plutdt plutdt pas
Statut du salarié
ensemble 78,2 % 21,8 % 36 % 64 %
Syndiqués 91,0 % 9,0 % 66,7 % 34,1%
CFDT 66,0 % 34,0 % 58,8 % 41,2 %
CGT 81,0 % 19,0 % 63,0 % 37,0 %
Non syndiqués 77,0 % 23,0 % 66,3 % 33,7 %

Dans le champ des pratiques, on constate que ménmérant une dissociation entre pratiques
sociales, culturelles et politiques, les comport@s@our chacune d'entre elles ne sont pas idestiqu

Relativement aux pratiques sociales, il apparaét lqusociabilité institutionnelle via principalenten
'engagement associatif est toujours plus intengesdes entreprises participatives que dans les
entreprises non participatives (2 a 3 points dtémargénéral, jusqu'a 10 points pour les assonmtio
sportives). Il en va de méme de la sociabilité nmielle : la fréquence des pratiques conviviales
(invitations a diner) est plus forte dans les feyemlevant du premier type d'entreprises. De méme
qgu'on y invitera plus volontiers un supérieur hiénéque lors d'une soirée dansante, chose proptemen
impensable dans l'autre catégorie. L'examen detqgpes culturelles conforte l'analyse : on lit
davantage de journaux et de magazines dans le=pasés participatives que dans les alitrées
réponses révelent un lectorat plus assidu, dars lesi cas de figure, du c6té des salariés des
entreprises participatives. Identiguement, on gaplus fréquemment dans les premieres les
émissions culturelles, scientifiques et d'actualiéfin, on s'y montre plus assidu aux séances de
cinéma. A niveau de dipléme identique, le persomiesl entreprises participatives vit son rapport au
monde sur le mode d'une plus grande ouverturdagslantellectuelle et sociale.

Restent les pratiques politiques. Leur intensitéeaslien étroit avec le degré d'intérét pour laseh
politique. Dans les entreprises non participatives, releve un taux d'inscription sur les listes
électorales deux fois inférieur et un refus de né&parois fois supérieur. Dans le méme sens, @sns |
entreprises participatives, 24,7 % déclarent ne qoaghaiter une participation plus active a la vie
politique ; ils sont 44 % dans les entreprises penicipatives.

La perception méme de la chose politique fait éoldjune approche différenciée. Plus nombreux sont
les salariés des entreprises non participativgg@uger un sentiment de complexité a son égard et a
considérer qu'il faut étre un spécialiste pourdmprendre. Dans cette prédisposition & la « redgse
soi » chére a Bourdieu, 10 points d'écart les s@épak’ouverture aux attitudes et devoirs de citoye
s'affirme sans ambages du c6té des participatives.

La aussi, l'application des différents filtres (@8P, age, niveau de dipldme, niveau de salairsusu
scolaire public/privé, pratique religieuse) ne nfiedpas le clivage. Bien sdr, l'effet « dipléme »,

% La lecture a été testée a partir de questions mostar 14 hebdomadaires francais,Rbgis Matchau Point, de Valeurs
Actuellesa La Vig del'Humanité dimanch& Témoignage chrétiean passant pafational hebdoou Minute ; I'Express; Le
Figaro Magazine L'Evénement du Jeudie Canard Enchainé/sD etc.



7°™ rencontre du RIUESS Rennes, 24 et 25 mai 2007
L’ESS face a ses responsabilités

prévisible, joue effectivement. Plus on gravithiélte de la formation scolaire ou universitairesple
sentiment de maitrise de la chose politique augmérécart devient méme infime pour les cadres et
ingénieurs dipldmés du supéri€ut'intérét pour la politique n'est pas énorme dassleux cas, avec
toutefois 9 points d'intérét en plus pour les gmises participatives et, surtout, un désintérét
nettement plus fort dans les entreprises non [jzatices.

Cet écart se retrouve dans l'orientation des opimiBien que, des deux cotés, les réponses laissent
percer un scepticisme réel quant a la pertinencdidage Droite / Gauche dans l'interprétation ale |
vie politique, le glissement de l'identité partisasiopére avec une intensité plus marquée dans les
entreprises participatives. Non seulement, legigala'y repérent mieux, mais ils apparaissentuévol
davantage en faveur des aspirations progressigias. évolution pleinement perceptible dans le
rapport aux opinions familiales d'origine (tablégu

Tableau 5. Evolution politiqgue par rapport aux opinions paternelles (%)

Entreprise participative Entreprise non participative
Beaucoup plus a droite 1,2 2,5
Un peu plus 8,7 10,4
De méme sensibilité 37,6 32,6
Un peu plus a gauche 22,1 17,3
Beaucoup plus a gauche 12,2 5,8
Ne sait pas 18,1 31,5

Le niveau des chiffres absolus, d'abord, vient ebgpque le monde des salariés de lindustrie
constitue un électoral resté plus marqué a gauchd'@nsemble de la population francaise, du moins
jusque dans les années 1990. Dans cette catégosenous écartons de la situation caractéristique d
la France qui, bon an mal an, situe le rapporbdeefautour de 50%/50% pour un soutien plus affirmé
en faveur du finaliste socialiste (les deux demggurésidentielles n’étant pas prise en comptejeCe
caractéristique apparait encore plus évidente @nsntreprises participatives avec une moyenne de
43% d’écart entre les deux pOles opposés contre @8eart dans les autoritaires. Pour le moins, la
participation n'a pas contrarié cette prédispasitien revanche, la qualité de catholique pratigeant
révéle étre un parametre tres prégnant qui rédaiislement cet écart par une nette prédisposition
voter a droite (10% d’écart seulement parmi euxfareur de la gauche au sein des entreprises
participatives et encore moins chez les autorgamgec 1% d'écart), mais cette prédisposition
s'estompe spectaculairement dés lors qu'il s'agé datholiques non-pratiquants dont le vote se
rapproche de celui des sans-religions. La, I'éosoyen s'éleve a 50% chez les catholiques non-
pratiqguants et 55% chez les sans-religions desemges participatives. Dans les entreprises
autoritaires, il atteint respectivement 28% et 34&ns les deux cas, la gauche fait ses meilleurs
scores parmi les bas et moyens salaires et lessrhoims parmi, soit les hauts, soit les tres badreal

A l'évidence, a chacune des deux cultures d'eligeeporrespond une mentalité propre induisant des
comportements spécifiques : aux entreprises paativies est associé un comportement ou se mélent
ouverture et réceptivité a I'extérieur. On pourgtler d'une culture d'acteur, plus impliqué sur |
scéne sociale et politique. A linverse, prédomofens les entreprises non participatives un
comportement de réserve, voire de moindre pernitgahil changement, se doublant d'une propension
a la rétraction sur I'espace privé. Ainsi se dessime culture du retrait, conjuguant une plus gegand
distance a la sphére publique et une certaine siispoa la « remise de soi ».

Alors, la participation : aliénation ou émancipati® Sans doute, la sagesse commande-t-elle desne pa
attendre de la seule « structure » organisatiomradl I'entreprise, la résolution de cette vaste et
éternelle question. Le moins que l'on puisse digmnmoins, c'est que la participation n'est pas cet
obstacle tant redouté a I'émancipation des saduigés au contraire.

L'enquéte aura montré que par son mode de gedtemireprise modéle des comportements

!> Moins d'un point sépare ces diplémés entre leg datégories d'entreprises, tandis qu'au niveau BEP, il
s'établit & 9 points et au niveau des sans diplénesées de 19 points, toujours en faveur des salates
entreprises participatives, plus enclins a s'affirm
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spécifiques : a cbté d'autres grandes institutietls, apparait comme un creuset d'identité dont
I'impact social et culturel ne parait pas faireddate. C'est un premier constat. Il permet de meitr
clair un certain nombre de préjugés. Ainsi, lesopgosants de « gauche » aux orientations
participatives, gu'ils soient syndicaux ou poliggy avaient raison de craindre une perception moins
conflictuelle des clivages de classes, une pluadgradentification aux intéréts de l'entreprisejsma
tort de croire que cela se traduirait par une giede aliénation et une moindre politisation des
salariés. Au contraire, ceux-ci évoluent dans less#un plus grand intérét pour la chose publique,
d'une moindre passivité et d'un plus grand progness A linverse, le patronat, lui aussi de tout
temps assez largement hostile pour des raisonsséppoa peut-étre eu raison de craindre une plus
grande politisation avérée par ce glissement algaowis tort de croire que celle-ci se solderait au
dépens de I'entreprise par une plus grande agitegendicative. Au contraire, la responsabiligatio
croit avec l'intérét porté a I'outil de travailbeses performances.

3. L'IMPACT SUR LA SANTE : BONUS AU PARTICIPATIF

L’existence d’'un « effet participation » prouvée Bs comportements et opinions des salariés, qu’en
est-il, a présent, de son interférence sur la samigut invite & se poser la question. Parce aurelie
intimement l'individu & son environnement, la saattoujours témoigné de I'état d’une société, tant
du point de vue de son développement technologigee de ses rapports sociaux. La sollicitude
accordée aux mesures de sécurité matérielle, dert@u d’hygiene, n'épuise pas le sujet. On sait
désormais, grace aux nombreuses études sur les,seemotamment aux apports de Karasek et
Dejours, que le climat relationnel dans l'organ@at le degré d’autonomie et la reconnaissance
envers le salarié ou, au contraire, sa déficiemreptent parmi les moins anodins des déterminants
psycho-sociaux de la santé au travail.

Aussi, I'économie sociale ne devrait-elle pas ites que tout autre, a I'avant-garde des incidence
positives en vertu des valeurs qu'elle affiche etelle est censée respecter et représenter ? La
question est d'autant plus prégnante que cettdéraltique sanitaire, dont on voit bien qu’elle velé
d’'une approche environnementale, illustre I'aceiatigration des politiques de santé publique depuis
leur traditionnelle conception curative de la médewers une conception de plus en plus préventive.
L'économie sociale et solidaire ne serait-elle dpas, ici aussi, placée aux avant-postes pour &sum
ses valeurs quant aux défis d’avenir de la praiecociale ?

3.1. L'avis affirmatif des médecins du travail

A en croire les médecins du travail (MT) liés a réghantillons, les modes de directions des
ressources humaines ne sont pas sans effet emersgtigtaire. La gestion des ressources humaibes es
un domaine formalisé dans les entreprises coopésatt mutualistes, I'évolution actuelle de ce
domaine mérite que I'on se penche pour voir sonadhet sa différence par rapport a d’'autres.
D’autant que les MT sont unanimes a témoigner ebdéidtence d’'une différence dans la gestion des
ressources humaines et de leur corrélation avegratkiation des niveaux psychopathogénes. Pour
approfondir la perception qu’ils portent a I'impatts modes opposés de direction des ressources
humaines, nous avons cherché a évaluer une atassifi « psychopathogene » qu’ils attribuent a
chacun de ces modes. Au préalable, nous avionsgrisde leur demander s'’ils avaient rencontré au
cours de leur carriéere professionnelle des difigesrflagrantes dans les gestions du personnel. Leur
expérience du terrain a cet endroit ne laisse adoute : a I'unanimité (98,8 %), ils ont répondwiav

été confrontés a des univers contrastés, voiresggpaans la maniére de gérer les hommes au sein de
I'entreprise, montrant bien qu’ils sont convaindgsla variété des modes de direction des ressources
humaines. Quant a savoir s'ils établissent unetdiffce d'incidences de ces modes sur la santé, la
réponse nous a été donnée par la question suivamse vous exercez dans plusieurs entreprises,
pouvez-vous établir un lien entre les psychopatiie® et la gestion du personnel ? ». Dans
I'affirmatif, une échelle graduée de 1 a 10 leurnpttait de positionner leur avis quant au degré
psychopathogéne de chaque nature de gestion @esetil six catégories, de la plus autoritaire dus p
participative et coopérative). 65 % des MT ont r&ho OUI & la premiére question. Quant a la
graduation des positionnements regroupée en ddes p&trémes, elle donne le graphique, ci-apres.
La courbe a traits discontinus (reliant les rondg)résente les réponses effectives relatives aux
entreprises a management de tendance autoritairdroite en gras représente le trend de cette epurb

10
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c’est-a-dire la tendance linéaire calculée en fonctes résultats cumulés a partir des réponses
relatives au mode de management directif. Cettiéediredique I'orientation générale.

Graphique N°1
Classement des médecins du travail du dégré psychop athogénetique du mode de management. Echelledela 10
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NB/ Les deux courbes représentent, au sein de nhates deux familles de management, le nombre
de citations pour chacun des degrés de I'échellprédisposition psychopathogénique (le degré le
plus faible étant 0, et 10 le plus fort). Résuftiaiguent : le degré le plus cité du coté partidist le

3 et, du c6té autoritaire, le 8.

La situation est totalement inversée lorsque I'disenve les réponses relatives aux entreprises a
management participatif. La droite a trait fin gn représente le trend illustre une tendance qui
suggére une moindre prédisposition psychopathogemeesure que le management s’ouvre au
dialogue participatif. En tous les cas, la situatgpparait diamétralement opposée a la précédente.
peut en conclure que les MT se montrent conscidoise maniére remarquablement homogene du
lien sous-jacent entre mode de gestion des erdespet degré de psychopathologie.

3.2. Un chainon manquant entre climat social et gésn du personnel ?

On a pu constater que s’ils sont unanimes a retiwaenaffet du climat social, les MT sont plus
réservés a établir la connexion avec les modesdgog du personnel. lls font preuve a cet endroit
d’'une prudence que I'on décéle par le taux élegénda-réponses. Le libellé des questions seloh qu’i
use du terme «climat » ou « gestion » induira aargentage différent de non-réponses. Quasi nul
dans le premier cas, ce taux sera élevé dans dmdeles répondants étant, en revanche, dans leur
quasi-totalité, affirmatifs. Sans doute, la prudedes non-répondants exprime-t-elle leur pudewmou
doute sur leur légitimité a intervenir sur un terrgui ne leur apparait pas naturellement releeer d
leur compétence. En somme, tandis que le « clingst>e constat d’'un résultat qui s'impose a eux
comme un fait objectif et peut, a ce titre, ensans réserve dans un diagnostique, la « gestion »
s’annonce, au contraire, comme un processus danellés ne sentent pas leur parole médicale partie
prenante. Pourtant, ce lien de dépendance entnatclit gestion a été validé par nos soins au saver
de la méthode des « cas témoins », puis vérifi& taphase finale de notre étude par le verdict des
statistiques de la CRAN De plus, ce «chainon manquant » dont on rappetie’il a déja été
analysé par Albert Meistera fait, plus récemment, I'objet d’une étude corafige internationale (sur
cing pays) menée par un chercheur italien, Andéa&di ; laquelle a assez largement confirmé ce

' Cf. P. Guiol et J. Mufioz, Management des entreprises et santé des salayiégpport pour le ministére
délégué a la recherche et aux nouvelles technapBiennes, avril 2006, 323 p.

7 ¢f. Dans Participation et démocratie dans lescasons, Albert Meister écrit « Quelque soit le mment ou
nous examinons le probléme, le climat de travailsdas entreprises autogérées (et nous avons tlesivéémes
tendances dans la coopération) tend a étre medigricelui des entreprises privées similaires 25f.
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lien de cause & effét Une perspective qui est, dailleurs, de plus leis pdmise au plan international
ou l'on observe la réalisation croissante d'enquéte type comparatif consacrées aux modeles
d’organisation du travail. Les MT de nos échamilme font qu'abonder dans le sens d’un lien entre
mode de gestion et mode d’organisation du trayalh maniére des résultats de I'enquéte Lorenz et
Valeyre (2005) qui opposent, selon une terminologie propre, ledea de management participatifs
(apprenants) et les modes de management aut@itirgatriarcaux (lean production et taylorien),
invitant, eux aussi, a espérer la détection d’'mfations utiles sur les incidences de I'état deésdat
salariés dans le cadre des entreprises ayant ume fde gestion particuliére. Ainsi, ces auteurs
s'interrogent-ils sur le développement d’'un modide€forme d’organisation du travail dans le cadre de
la globalisation qui viendrait infliger un nouveanie best way en Europle

3.3. « L'effet participation » serait-il modulableselon la CSP ?

Qui, du type de management ou de la catégorie mategssionnelle 'emporte ? Pour tester le poids
de la CSP, nous avons posé a nos interlocutegnselstion suivante : « Si vous deviez choisir, dirie
vous que les constats de psychopathologie ou déramee au travail, vous apparaissent davantage
fonction de la CSP ou fonction du climat socialn@gt dans l'entreprise ? ». La déclinaison des
réponses proposées leur permettait d'établir unératdhie d'incidence entre la catégorie
professionnelle, le climat social, les deux a égabu de citer un autre facteur. De cette combamai

de quatre cas de figure, les résultats dégagemettes prédilection des MT pour le second. A 65,2 %
ils se prononcent en faveur d'une explication esigll par le «climat social » régnant dans
I'entreprise. Alors que 27 % seulement s’accordmidlégier l'interaction des deux variables dans
I'interprétation des constats de psychopathologtegu’une infime minorité, 2 % des MT, estime
préférable de se déterminer uniguement a partia @atégorie professionnelle. Voila une répartition
sans ambiguité et extrémement instructive car pdemet de mettre en évidence la dimension
relationnelle du phénoméne que nous examinonst Agaed, on notera que la régulation sociale dont
fait preuve le modéle coopératif apparait de maniplus flagrante encore. Aucun de ces
professionnels de la santé en entreprise n'y cénsith CSP comme ayant une influence sur la
souffrance au travail. A l'inverse, ils sont 90 %eénser que le climat social joue un réle tandis qu
leurs homologues des entreprises capitalistesmtegse 56 % a partager le méme avis. La question de
la souffrance ne résulte pas d'un attribut pargeul attaché a un individu, mais d'une
interdépendance. Or, justement celle-ci prend ormad toute différente dans des entreprises de type
coopérative ou mutualiste.

Reste a s'interroger sur la maniere dont les MTcgieent la position des différentes catégories
socioprofessionnelles par rapport aux deux vargalee sont le type de management et les
prédispositions aux situations psychopathogénestefme d’'une analyse des correspondances on
constate I'existence d’un lien ténu entre type @magement et catégorie socioprofessionnelle. Ainsi,
I'ouvrier représenterait-il la catégorie la plugpegée dans les entreprises de type « autoritalers

que le cadre supérieur serait le moins exposé abtgmes psychopathologiques. De méme, I'analyse
oppose-t-elle les cadres moyens aux ouvriers. k&miprs étant plus proches des entreprises « trés
participatives » et « plutét participatives » algpse les seconds sont plus proches des entreprises
« autoritaires ». Cette proximité signifie qu'aurux des MT le mode de management affecte
differemment les salariés en fonction de leursutadu sein de I'entreprise. Globalement, pluselfag

'8 Cf. Andréa Bernardi, « The cooperative difference.l&tive action, organisational climate and life leyca
field analysis in 5 countries ». Colloque interoatil du réseau Rulescoop, Université de Bretagroed©mutale,
Brest, mai 2006. Etude comparative entre entrepris@italistes et coopératives menée en ArgenBnésil,
Espagne, Finlande et Italie.

9 En s’appuyant sur une exploitation secondaire 'daquéte « Conditions de travail » effectuée par la
Fondation européenne pour I'amélioration des caomt de vie et de travail, ils arrivent a discergeatre
modeles d’organisation du travail ; chaque modélalifférenciant par une combinaison particuliére teis
dispositifs suivants qui relévent du mode de gesties ressources humaines : formation continuégrsgs de
rémunération et représentation des salariés.

% Le modeéle de l&ean productionviendrait-il s'imposer et dépasser celuifdudismeet dutaylorisme? Selon
ces auteurs, cette thése de la convergence d’lmseléle ne résiste pas a I'analyse des faits.
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est situé haut dans la hiérarchie, plus il a dectsde ne pas étre affecté par le management d’'une
entreprise autoritaire. Ainsi les cadres supérieardistinguent des employés notamment dans le cadr
des entreprises ouvertes au dialogue et sansdiiistinalors que les ouvriers et les cadres moyens
s’opposent notamment dans le cadre des entrepasgsipatives et autoritaires.

Naturellement, une telle projection ne fait quespréer la perception que se font les MT de lI'impact
santé des différents types de management sur ti&gocees socioprofessionnelles. Pourtant, lesutil
d’explication sont la. On peut s’interroger, paeewple, sur la part d’autonomie dont ces catégories
disposent dans des univers de travail aussi oppbeéait d’occuper une fonction hiérarchique ne se
traduit pas obligatoirement par une autonomie gtasde dans I'organisation comme I'ont montré les
travaux de M. Crozier et E. Friedberg (M. Croziér e Friedberg, 1977). D’'un point de vue
strictement structurelle, les cadres sont mieuxgsdague les ouvriers pour résister aux contraintes
mais celles-ci dépendent également des configmstitpcales a lintérieur de I'entreprise.
Globalement, toutes les formes de projection test@entrent que, pour 'ensemble des catégories
socioprofessionnelles, le degré de risques psythologiques est plus fort & mesure qu’on s’éloigne
de la gestion participative. Ce risque est touttipaierement élevé dans les entreprises dites
autoritaires. Elles montrent, aussi, que l'influernt mode de management serait proportionnellement
plus marquée chez les ouvriers que chez toute aatégorie. Ce sont eux qui auraient le plus a
gagner a l'instauration d’'une gestion participative

Dans I'optique ou nous nous sommes placés, il paitaihopportun de refuser ou de sous-estimer une
telle vision malgré sa composante subjective. Bflas permet d’examiner la maniére dont certains
acteurs en position d’observateur averti et permiane les MT, vont interpréter la réalité sociae
I'entreprise, & commencer par la prise en compiealinterférence supposée du caractéere autoritaire
et participatif de la variable managériale que dawiers integrent dans leurs jugements sur |dat
santé des salariés. Alors qu'on a vu précédemmeitg §taient peu enclins a se prononcer lorsque la
guestion employait I'expression de « gestion dusqanel », tout se passe chez ces MT comme si
I'expression était réservée a une réalité socesdéreinte et circoncise tandis que le type d’enisep
serait plus large ou neutre.

Pour préciser davantage encore le décryptage de ogation on a regroupé les réponses par
catégories d’entreprises selon deux podles. D'ung, pas entreprises « autoritaires » et « plutét
autoritaires » et de l'autre les entreprises «zapadicipatives » et « trés participatives ».llrésulte
la représentation suivante :

Graphique n°2

Regroupement des réponses pour les deux modes de ma  nagement les plus opposés
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Ce regroupement en deux items extrémes procurevigioe sous un angle différent qui permet de

vérifier, ici aussi, que ce sont les catégoriesogwofessionnelles les plus basses qui se distirigue

comme les plus exposées aux incidences des moduardgyement. Ce sont elles qui souffriraient le
plus dans les systemes autoritaires (ouvriers eplagmds) tandis que les cadres moyens se
singularisent en apparaissant davantage touchédetaantreprises de type participatif.

Une singularité qui pose la question de la placehdérarchies intermédiaires dans une organisation
prénant la participation directe ou, en tout ca certaine autonomie des saldriés

Si nous revenons a la situation des ouvriers etl@m@p dans les entreprises non-participatives,
'examen gu’en font les MT laisse penser qu'ils siderent la gestion autoritaire comme étant plus
significativement pathogéne. Que nos interlocuteymgartiennent a I'échantillon des entreprises au
management autoritaire ou a celui des participathechange rien a leur constat général : au tdeme
leur expérience épidémiologique ils sont majorésidans les deux groupes a opter pour I'effet plus
préjudiciable du management autoritaire. Est-caeiql’'un tel résultat confirme les conclusions des
recherches concernant 'autonomie et la libertésitirmelle ? Notre enquéte ne permet pas encore de
trancher de maniére catégorique. Elle pose en cbearla question de la perception que les MT
peuvent avoir de la position des salariés au sesnethtreprises et plus particulierement du degré de
résistance aux impositions externes. De méme dkemibbablement utile de nous interroger sur la
représentation plus favorable que les MT peuverfage de certaines catégories. En effet, tout se
passe comme si les catégories supérieures étaimmbaiquement moins sujettes aux contraintes de
I'activité productive ou qu'elles y échapp@nt

On y trouvera I'écho a la plupart des études aifses sur les conditions de travail qui montren¢ass
clairement I'intervention de cette variable CSP sdfatténuation des répercussions sur la santé des
salariés (Cézar et Hamon-Cholet, 1999 et Bué eg&w; 1999). Ainsi, lorsqu’ils s’accroissent, les
efforts physiques au travail n’affectent pas denme maniére tous les salariés : les ouvriers et le
personnel de soins des hépitaux sont plus toualetteg employés de bureaux ou que les cadres.

3.4. La prédominance confirmée du type d’entrepriset la santé saisie comme instrument de
médiation sociale

Si la CSP joue bien, mais a la marge, sur l'inténdés effets psychopathogenes du management, une
autre forme de modulation s’observe qui confortpriéminence du climat social et, avec celui-ci, la
prédominance confirmée du type d’entreprise. Calpusqu’a en impliquer le statut juridique au point
de distinguer I'entreprise organisée sous formeca@pérative. On opere ce constat a travers la
perception que les MT rapportent de la conduite sidariés a leur égard. Jusqu'a quel point les
travailleurs se saisissent-ils de la santé etttimsentalisent-ils comme outil de médiation socpzier
exprimer un malaise plus général ? Les résultaisnols pour mesurer ce phénomene sont éloquents
(graphique N° 3) car ils montrent une nette diffi@eentre les entreprises.

L En effet, certains travaux, tels gue ceux de SretBellini et d’Anne Labit (2005) montrent la difflté des
agents de maitrise & se positionner au traverattiggtes et des regles de I'entreprise et de &arésentation de
leur métier ou fonctionDes petits chefs aux managers de proximité. L'éwoludes roles de la maitrise dans
I'industrie, Paris, Ed. L’harmattan, (Coll. « Logiques socak, 298 p.

?2 Cette vision ne résulterait-elle pas de I'expéréeeméme des MT dans la mesure ol elle découlesiselles
situations observées ? Autrement dit, est-ce gsenu&decins ne seraient pas conduits a formuleeluavis
parce qu'ils auscultent pour I'essentiel des ousriet des employés ? En effet, lorsque I'on sclegarésultats
selon la proportion de réponses par branches, gerebd une surreprésentation des médecins exergast d
I'agro-alimentaire, I'industrie du textile et I'hdlement, autant de branches a fort taux de mageuw/re. Une
autre question s'impose qui concerne la structuterme des entreprises. Est-ce que les entreréstsipatives
ne seraient pas davantage composées de cadrep®inEipe vraie une telle remarque ne devrait pas ét
pertinente ici dans la mesure ou ce genre de &iété prévu lors de la composition de I'échantillolmtamment
en ayant pris soin de retenir a parts égales, mud®e chaque branche, des entreprises de mémee redmr
effectifs similaires.
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Graphique N° 3
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A lintérieur méme des entreprises considérées arparticipatives et ouvertes au dialogue social,
les résultats penchent assurément en faveur deemives. La, les MT n'observent semble-t-il que
trés peu de conduites instrumentalisant la saraésB0 % des entreprises coopératives, les MT n’ont
« jamais » constaté ce genre d’attitude. Alors e les rubriques, « parfois », « souvent », @ ass
souvent » et « trés souvent », systématiquemesbieles MT attachés aux sociétés capitalistes qui
signalent davantage ce genre de recours a degpreblde santé comme mode de médiation sttiale
Cela veut-il dire que les entreprises coopératigelsappent complétement aux problémes liés a
l'intensification du travail ? En I'état actuel dwtre enquéte, il semble fort probable que dans les
entreprises coopératives réegne une autre maniappighender la question des conditions de travail.
Reste a connaitre sa forme, son ampleur et SOB$BUS.

3.5. Derriére la question du « climat social » : lprodigieux besoin de reconnaissance

On vient de I'évoquer, le point de vue que les Myaient développer sur la gestion du personnel
des entreprises concernées et le lien avec leté séallait pas de soi. L'’enquéte s’est heurtéena u
probleme d’interprétation — voire de compréhensidn questionnaire. En effet, lorsque I'expression
« gestion du personnel » était libellée, les MT Islament bien moins concernés ou réceptifs que
lorsque nous employions I'expression de « gestil@ssressources humaines » ou de « climat social ».
Autant ils ont paru a I'aise pour évoquer les sffgt climat social sur la santé, autant le lienyae

de gestion du personnel n'a éveillé que tres nedasnt et imparfaitement leur attention. Ainsi le
nombre de réponses a été variable : pour la prerojion nous avons eu seulement 40 % des MT a
s'exprimer sur ce lien et 60 % a ne pas répondines gue pour la question concernant les résistance
les plus importantes dans le domaine des « resmimegmaines » et du « relationnel », les MT ont
tous répondu sans exception. Il en a été de mémeéeat de le voir, pour les questions concernant |
climat social dans I'entreprise. Serait-ce que inteylocuteurs ne trouvent pas I'expression « gesti
du personnel » assez significative ? A moins quiéeteleur paraisse si évident que répondre a une
telle question reléverait du pléonasme ? Ou seeqiau contraire, que l'articulation entre les deux
facteurs ne leur apparaitrait pas spontanée etersétid’étre approfondie’®

2% Les résultats présentés ci-dessus ont été sountéstde Fisher et Chi 2.

? Sj les questions qui touchent directement a l'ictpie la « gestion du personnel » furent peu nouse® en
revanche, une série plus consistante a été misaralisposition pour nous éclairer sur la gestiorpdrsonnel
des entreprises dont ils relevaient. La premiéneceme le nombre des contrats a durée déterminées N
souhaitions savoir si les MT percevaient, depuis fgsition, un usage plus ou moins important etiGrede
CDD selon les entreprises. |l apparait que nosloteteurs ne différencient pas vraiment les dezhaétillons
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Assez curieusement pourtant, il s’avere que lordiue demande aux MT de qualifier le type de
management présent dans I'entreprise dont ils @mes$ponsabilité des différences importantes et
significatives séparent les populations des debaridlons. En effet, les médecins interrogés pesir
entreprises de type autoritaire sont plus nombeearnsidérer que la gestion du personnel peut étre
définie comme « trés directive », a 11,4 % conteleament 1 % des médecins d’'une entreprise
participative. De méme, les MT des entreprisesrdatees sont 8,6 % a considérer que le qualificati
de la gestion du personnel qui s’applique le mie'est « assez participatif » contre 12,4 % des MT
des entreprises participatives. Au total, 74% dexagui relevent d’'une entreprise que nous avions
sélectionnée comme autoritaire (sans qu'ils le ea}hont choisi les libellés allant de « sans
distinction » a « tres autoritaire » tandis que 68&ceux qui relévent d'une entreprise ouverte au
dialogue social ont choisi les libellés allant desars distinction » a « trés participatives ».'yl &
donc pas incohérence méme si hous sommes éloigreasdype idéal de 100% d’'un coté et 100% de
l'autre. De plus, lorsque I'on compare les réporesefonction du statut de I'entreprise, les diffires
apparaissent également. Ainsi 45,5 % de MT qualifies coopératives de trés participatives. Contre
seulement 37 % pour les autres entreprises. Gluoleale les médecins se situent relativement bien.
Comment alors expliquer les discordances margirfatesit certains médecins n’identifient pas assez
nettement leur entreprise, soit nos échantillonstpat constitués avec la collaboration de I'insjoec

du travail et des centrales syndicales n'ont pamitalh une sélection aussi contrastée qu'il eut été
souhaitable, soit un mélange des deux facteursniv@as, I'écart logique est suffisamment
significatif pour valider la distinction. Plus emep nous pouvons pointer, a ce stade, la visibiléé
certaines formes de gestion des entreprises. Aigpard-elles clairement aux yeux des MT ? Est-ce
que le mode de gestion coopératif est réellemdidgtreincié ?

Si le lieu du travail constitue un élément centtalla construction de lidentité sociale des aceur
sociaux, notamment par I'élaboration de nouveaersliaffectifs fondés sur d'autres registres que
ceux que I'on peut observer en d’autres lieuxavére que le travail lui-méme a été considérabteme
modifié ou affecté ces dernieres années (Thudet®25). Dans un contexte de régression du
mouvement ouvrier, d'effondrement de ses mythesilinateurs et de ses pratiques solidaires, qui
semble assurer le triomphe du libéralisme éconoenjgaque dans les orientations institutionnelles
européennes, on assisterait a une nouvelle formkedesocial qui mettrait en avant un rapport
privilégiant l'individualisation au détriment du ltectif. Il en résulte des conséquences pour larsal

en termes de perception de soi qui sont apparwggafites a l'occasion de plusieurs autres
consultations ou enquétes. Notamment celles imprgabla souffrance causée chez ces salariés par
un déficit de reconnaissance sociale dans lewitgcpirofessionnelle. Cette question est a la base
seulement des disfonctionnements inter-individugss touche, aussi, a I'essence méme des pratiques
et structures participatives. N'établit-elle pastamnexion entre « climat » et « gouvernance » a0n
voulu tester sur cette problématique I'expérienes MIT. Mais avant : qu’entendre exactement par
reconnaissance ? Il semblerait que le lien sotimhge de nature ou de forme et que la proximité ave
autrui ne suffit plus & donner du sens a l'activiédnsi l'interdépendance et l'interconnaissance
nécessaires au développement des relations so@alBimtérieur d’'une entreprise se trouvent
transformés. Or, comme le rappelle le philosophkekinas, la proximité avec autrui ne provient pas
uniquement de la connaissance que l'on peut avaiis e sa simple présence. Autrement dit,
lorsqu’il y a autrui @ nos cotés, nous sommes etgjag responsables (Levinas, 1984). Dans le cadre
des entreprises, cela se traduit par une accaptdgol'idée que les acteurs sociaux ne sont pas
seulement engagés pour partager un objectif comaans I'organisation du travail mais également
que I'engagement nécessite une certaine récipraaiié les rapports sociaux. Selon A. Honneth, cette
réciprocité est a la base de la reconnaissancalsodans notre société. Plus précisément, la
reconnaissance passe par un déplacement de I'tygpmicvise a laisser de c6té les approches
ontologiques de la reconnaissance qui considéraat aglle-ci est attachée a un individu. Pour
Honneth, il faut s'intéresser a l'intersubjectivi@’implique la reconnaissance. Cette derniéreuest

en ce domaine. Seul, I'item “ faible nombre ” (dB@) distingue les entreprises « participativeavec 13,5 %
en leur faveur contre 10,5 % pour les entreprisastaritaires ». Le reste des items ne fait pasoréis de
différences significatives entre les deux échantsl
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processus qui suppose la conscience d’autrui notarpour une activité telle que celle du travail.
Autrement dit, une réciprocité entre soi et autRans ce sens, les travaux effectués par C. Dejours
(1993), S. Paugam (2000), ainsi que M. Gollac eB@udelot (2003) convergent pour hous montrer et
alimenter I'idée que les salariés font I'expériedee« mépris social’» Le mépris social étant cette
forme de dénégation de I'autre dans son existendials (Honneth, 2000). L'individu recherche dans
son activité professionnelle une communauté daggelte il puise des caractéristiques stables lui
permettant de trouver une identité sociale et ugeification & ses conduites. L'intensification du
travail et certaines formes de management freinemt rendent difficile tout semblant de
reconnaissance sociale. Selon A. Honneth il existe formes de reconnaissance sociale : 'ameur, |
droit et la solidarité. La premiére forme désigeedapports primaires de l'individu et peut canasté

une communauté précise et restreinte d’individes. liens affectifs occupent ici une place centeale
sont illustrés pour I'essentiel par la famille. kaconde forme de reconnaissance sociale, le droit,
impliqgue «tout d’abord que la relation dans latpuéhlter et I'ego se respectent réciproquement
comme des sujets de droit parce qu’ils ont I'un em@rl'autre connaissance des normes sociales qui
président, dans leur communauté, a la répartitégitime des droits et des devoifS »Enfin la
troisieme forme, la solidarité, caractérise I'hamnsocial ou I'estime social. « La solidarité, egpke
Honneth, désigne en premiére analyse une sorteeldgon d’interaction dans laquelle les sujets
s'intéressent a litinéraire personnel de leursavids, parce qu’ils ont établi entre eux des liens
d’estime symétriques’s

Dans le cas qui nous intéresse ici, ce sont les detniéres formes de reconnaissance sociale.l®our
reconnaissance sociale de droit, nous observons bigm des situations I'impossibilité pour les
salariés de faire respecter les normes communksréartition l1égitime des droits et des devdies
différentes formes de violence au travail, lesrdements abusifs, le non-respect des normes de
sécurité, etc., sont autant d’éléments qui se gomnt dans le déni de reconnaissance. Mais la
reconnaissance sociale se trouve aussi questiahnéété de I'idée de la solidarité. En effet, dans
certaines entreprises on observe un mépris sotratadler qui se traduit par I'omission ou la
minorisation de la prise en compte de l'itinérgersonnel des salariés. L'estime réciproque que les
interactions sociales devraient instaurer ne patyias a subsister car les modes d’organisation ne
tiennent pas compte des réalités personnelles.it@ em pré-retraite constitue une forme de mépris
social pour certains salariés. Elle occulte leucgars en ne tenant nullement compte des acquils gu’
représentent. Une véritable reconnaissance corssistiei, a valoriser ces salariés en leur offrint
possibilité de faire fructifier leur expérience eégpdes nouveaux embauchés par une transmission des
savoirs.

Cette absence de reconnaissance envers les saartié@st que parameétre explicatif, est apparueed’u
maniére suffisamment flagrante en plusieurs ocoagiour retenir notre attention. Qu’observent a cet
égard les MT attachés a nos échantillons d’ensepr? Ce fut I'objectif de la question suivante :

« Vos patients-salariés expriment-ils des douteslesirécriminations quant a». Suivait une série
d’items relatifs a la trop grande pression ainsagudait de ne pas pouvoir gérer le temps, a ligdat

ou a la perception d’'une insuffisante résistangssigiae, a un manque de reconnaissance a leur égard,
a un déficit ou une inadéquation de qualité prabesmlle, ou a d'autres facteurs. Précisons tout
d’abord, que la population des salariés ausculd@dgs médecins du travail n'est pas composée de
travailleurs nécessairement en mauvaise santéiganfd’objet de pathologies déclarées. Aussi, les
doutes relatifs a leur résistance physique nev@éleils qu'a 9 % des réponses, un score relatineme

> En psychodynamique du travail, la reconnaissamcaléfinit par deux types de jugements auxquels se
confronte le travailleur : ujugement d'utilité par lequel il voit - ou non - sampétence et son apport a la
valeur a I'entreprise reconnus et un jugement dautged travers lequel il percoit si I'on considgtgl agit de
belle maniére, avec justesse et adéquation ; @arjegt de beauté comportant lui-méme deux voletsaspect

de conformité dans I'application des régles et asadu métier, et un aspect d’originalité gracetgle £t a la
maniére personnelle dont il exerce son métier (séssrve, bien sdr, que ce style soit reconnunntidans la
profession). Ces jugements qui émanent de la kidiemais, aussi, des pairs ou des clients ontmpagt
important sur I'image de soi.

% Op. Cit.p.133.

" |dem P. 156.
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faible. Faut-il en soupconner les salariés de peéfén présence du médecin d’entreprise, se p&ind
de facteurs qui ne leur soient pas directement tatppess ? Le fait de ne pas pouvoir gérer le temps
(27%) par exemple ne leur fait courir aucun risdiétre tenu pour responsable des rythmes qui leur
sont imposés. Enfin, ils n'attribuent que trés maat leur malaise ou leur souffrance a un défigibo
une inadéquation de leurs qualités professionnédtg. A I'opposeé, c’est avec une fréquence tout a
fait spectaculaire qu'est apparu litem privilegiBun grand nombre de salariés: celui de la
récrimination du manque de reconnaissance a leardé@ette plainte affiche une prédominance
indéniable avec un score de 54%. Encore, s’agi-ithiffres globaux car lorsque I'on analyse I'erdr
de classement des items, le « manque de reconmagssaarrive toujours largement devant dans la
catégorie des items cités au premier rang ; ilrigméme a égalité avec celui qui arrive en téte au
deuxiéme rang. C'est dire la prégnance du phénomémkésigne, a n'’en pas douter, une source
majeure de souffrance au travail. Or, gu’interpelle tel déficit sinon un état de relations
insatisfaisantes dans I'entreprise et, plus avard,spécificité du management ?

Dailleurs, lorsque 'on demande au MT de s’expninpdus particulierement sur I'entreprise pour
laquelle il est interrogé, on observe des écagtsfgiatifs de réponse pour certains items. Selon lq
médecin parle pour une entreprise « participativa»une entreprise « autoritaire » les chiffres
différent. Ainsi, au premier rang des 38 % de Maryplacé en téte la récrimination d’un « manque
de reconnaissance », 59 % d’entre eux émanenintiepises « autoritaires ». Sous un autre angle de
présentation, si I'on aborde la ventilation desultdés au sein de chaque catégorie d’entreprise
uniquement, I'analyse des réponses souligne dayargacore I'écart : 48 % des MT des entreprises
autoritaires classent au premier rang le « mangueecbnnaissance » contre 26 % de leurs confreres
des entreprises dites participatives. Pour cedalsrrt’est « le fait de ne pas pouvoir gérer teps »

qui arrive en téte avec 31 % des réponses, auttetitenn parametre plutét imputable au contexte
économique imposé a l'entreprise qu’'a la naturesaedirection et de sa gestion des ressources
humaines. La réside également une surprise mageaernant les entreprises coopératives. En effet,
celles-ci apparaissent, aux yeux des MT, commesdgsprises ou « le fait de ne pas pouvoir gérer le
temps » arrive en premier (40 %) suivi de « deékistance physique (épuisement professionnel) »
(30 %), et en troisieme place « le manque de regissance » (20 %).

En un mot, si le manque de reconnaissance class&ecdans les entreprises capitalistes, et dans le
deux groupes de MT, est patent, on observe néasmi@s différences importantes dans sa
déclinaison. Il semblerait que le mode de managejoaerait un rdéle de médiateur ou de modulateur
qui reste a préciser. Ainsi, lorsque les réponsesées par les MT sont cumulées sans tenir compte
de leur classement par rang, on obtient un écast et (16 points) entre les types d’entreprises
autoritaires et participatives. Cet écart est toidemoindre entre les plus “ participatives ” des
entreprises capitalistes et les coopératives ;stl ge seulement 1 point pour le manque de
reconnaissance sociale.

Un dernier item vient conforter ces présomptionatirees au type de management. Il est d’autant plus
éloquent qu’il vient bousculer la prudence dontt foreuve habituellement les travailleurs dans leurs
déclarations devant le médecin d’entreprise : wrte fpropension de salariés des entreprises non-
participatives n’hésite pas a se plaindre d’'un aticonflictuel ou délétere dans leur entreprisép 68
de ceux que rencontrent en temps normal les MT.cldffre global est moins élevé pour les
participatives : 50 %. Mais la ventilation des népes est éloquente. Comparativement, les médecins
des entreprises autoritaires sont sept fois plusbneux que leurs homologues des participatives a
témoigner du caractere fréquent de ce genre det@lék trés souvent » formulé a 14 contre 2%). A
l'inverse, ils sont deux fois moins nombreux a awga graduation « rarement » (18% contre 36 %).
Enfin, lorsque I'on extrait les entreprises coofiees, celles-ci se distinguent une fois de pluscawn
pourcentage total de 40 % de plaintes uniquement.

3.6. L'effet participation » vérifié par les statigiques de la CRAM

.La vérification des dires de nos interlocuteurs lpa statistiques de la CRAM tend a montrer le
caractére fondé du lien partiel de la santé au tgemanagement. Non seulement les résultats
globaux, toutes branches confondues, pour les an2@1-2002-2003, font apparaitre entre
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entreprises « autoritaires » et entreprises «giaatives » un écart moyen au dépens des premadges,
1,14 % pour les accidents du travail, de 1,50 % e maladies professionnelles et de 1,66% pour
les arréts, mais d’autres indices confortent ldaace.

La durée des arréts, notamment, révéle la graw® aiteintes. Elle est plus forte du c6té des
« autoritaires ». L'accentuation des écarts, easudrie selon la branche. Lorsque I'on observiegel

a risque, un effet loupe tend a confirmer les prggmns sur cette corrélation. Plus la brancheest
risque plus le taux d'accidents ou de pathologiegneente dans les entreprises « autoritaires »
(comme dans les transports ou les écarts d’'acsidgtgignent jusqu’'a 13% et 15%) et plus la durée
des arréts y devient importante. A l'inverse, lesrts sont minimes voire inexistants lorsque la
branche releve de branches peu sujettes a acciderttsivail comme les services ou l'industrie de
précision a main d’ceuvre hautement qualifiée. Urspuéte complémentaire plus fine portera sur les
consommations médicales courantes, notamment deduifso psychoactifs (somniféres,
antidépresseurs, anti-anxiolytiques), etc.

Graphique N° 4

Arréts consécutifs aux accidents et maladies profes sionnelles selon I'entreprise et la branche
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Quant au distinguo des coopératives il n’a malhesement pas pu étre établi, cette fois, en raison d
respect des regles de confidentialité qui ont éblgCRAM a nous fournir les données par branche,
dans chaque échantillon, mais non par entreprifieidualisée.

Au terme de cette seconde enquéte destinée a faafEct supposé du mode de direction envers le
personnel - saisi en tant que facteur constitlegf déterminants psycho-sociaux de la santé aailtrav
nous sommes en mesure de conclure que ce moddéentdnel et bien sur I'état de santé des salariés
selon des degrés qui, au demeurant, peuvent étredment variables selon les branches d’activité.
Outre le fait que les médecins spécialisés en emvement au travail reconnaissent que l'univers
industriel est traversé, a secteur identique, 'paistence de différences flagrantes dans la gedtis
ressources humaines, leurs témoignages unaninm@dgsstat une relation progressive entre le degré
d'autoritarisme de la direction et la propensionl'datreprise & devenir un terrain propice aux
pathologies ; inversement, pour les établissemeuitdénéficient d'une ouverture participative, au
nombre desquelles figuraient les coopérativesenhlderait que les entreprises s’approchant le plus
d’'un modéle participatif voire coopératif seraientmeilleure position.

CONCLUSION

Associé au constat des effets de ces mémes modeardgement sur les opinions et comportements
des salariés avec un plus grand libéralisme cliléinene implication plus affirmée dans I'engagemen
de citoyen pour les plus participatives des enisepr cette moindre fragilité aux facteurs psycho-
sociaux de la santé au travail est digne d’attant@n s’approcherait du modeéle de I'entrepriseadeci
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de Jean-Louis Laville « caractérisée, au-dela de fiealités sociales et de sa dynamique
entrepreneuriale, par une forte dimension de ptbolucde biens et services et une intense
participation a la vie de I'entreprise de toutes parties prenantes — bénévoles, salariés, ditigean
usagers, représentants d’organismes publics oagpsiv(Laville, 2005). Celle-ci devrait donc s’érige

en pionnier de la recherche de nouvelles combinaiste pratiques managériales et sociales
innovantes, et promouvoir sans complexe une goanemadossée a une éthique démocratique. En ce
sens, I'économie sociale et coopérative trouvddaibatiere a se positionner en acteur de référence
en expérimentateur privilégié, de sorte que seseseptants hésiteraient moins a se revendiquer de
son identité puisqu’au nom d’un mieux-disant sQ@e apparaitrait en position de se prévaloind’u
apport original et exemplaire au bien commun.
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