Gestion des relations sociales ;

un observatoire des conflits individuels du travail

Isabelle BORIES-AZEAU, Alain BRIOLE et Anne LOUBES

Avec la réinterprétation du champ de la négociation sociale (Rojot, 1994), Pémergence du
théme de la justice organisationnelle ( SIRE & all, 1996) constitue sans doutes une évolution majeure
de la GRH dans la révision de ses cadres de référence et d’action ( Brabet, 1993).

Ces approches privilégient logiquement la dimension collective des relations sociales,

Une approche qui privilégie la dimension individuelle de la gestion des retations sociales
peut-eile s’inscrire dans les mémes cadres 7 Quelle peut étre la valeur de sa conmtribution &
I"éclaircissement des questions posées aujourd’hui 4 la GRH par la gestion de Dentreprise? Les
conflits individuels du travail, tels que fes traitent les représentants des acteurs sociaux, & travers les
instances spécialisées se sitwent & la limite de la tension entre deux logiques: logique
organisationneile et logique sociétale - o P'une est finalement évaluée & I'aune de Vautre. Une
analyse du conflit dans le seul espace qui le fait émerger peut-elle contribuer 3 Pévolution de ia
gestion des relations seciales 7

CONST!TUTION D'UN OBSERVATOIRE DES CONFLITS INDIVIDUELS DU TRAVAIL

Réalisé dans le cadre d'une démarche de développement de la recherche appliquée du
Crego-Beziers, le projet de recherche vise 4 créer un observatoire des conflits individuels du travail
qui soit & la fois utile aux acteurs socio-économiques par I’information globale et pratique qu'il
pourrait délivrer, et pertinent pour la recherche sur fes relations sociales.

Un tel observatoire peut étre constitué & partir des données accessibles relatives aux conflits
sociaux qui sont traités par les tribunaux compétents. Deux ordres de problémes sont immédiatement
mobilisés par une démarche de ce type :

- celui que pose le retraitement d’informations, autrement dit I'utilisation de données secondaires.

- celui que pose le rapprochement de logiques d’action hétérogénes, Si le droit vient, 2 un moment
donné, résoudre la tension inhérente au jew de principes d’action différents dans I'entreprise
(renvoyant eux-mémes a des intéréts divergents), il ne peut que constater la permanence de cette
dynamique dans |'entreprise ol prime loujours ta logique de !'organisation.

Droit et gestion des ressources humaines entretiennent des rapports ambivalents (Fredy,
1995); ce n"est toutefois pas dans cette probiématique que s7inscrit ce projet de recherche ; e droit
social fournissant 4 la GRH un cadre  la fois contraignant et habilitant, ¢’est en deca des principes
qu’il met en oeuvre que se situent nos investigations. I} s'agit, dans un premier temps, de caractériser
les domaines de la GRH mis en jeu dans ta genése des conflits individuels du travail | soit av fond. de
les caractériser du point de vue de Ja logique de Iorganisation,



Si 1a gestion des conflits sociaux, & travers notamment la négociation sociale, a considérablement
progressé ces derniéres années (Rojot, 1995), ¢’est 4 {'évidence dans le domaine du conflit collectif.
Le conflit individuel reste encore un objet assez opaque dans le champ de fa GRH.

Le positionnement du conflit individuel (1) dans les savoirs de Ia GRH permet d’élaborer un cadre
d’analyse (2) support aux investigations exploratoires. La premiére phase de ce projet est donc une
phase de clarification.

La gestion individualisée et I'affaiblissement des syndicats induisent une évolution des
politiques de refations professionnelies (Rojot,1995). L’individualisation des relations de travail
entraine I"apparition d'une multitude de conflits individuels au lieu de conflits pénéralisés avec des
organisations ayant déja regroupé, meédiatisé et arbitré les revendications.

L’objet de notre étude repose sur les conflits individuels nés 3 I"occasion de la relation entre
employeurs et employés, caractérisée par le contrat de travaii.

Le processus d’apparition des conflit et Jitiges du travail peut résulter d’un conflit de
représentations et d’intérét dans le cadre du travail. En effét, la conception des relations
professionnelles repose en France el plus pgénéralement en Europe sur Dinévitabilité et la
prédominance du conflit entre employeur et employés (J.F. Amadieu, J. Rojot 1996).

1.’ objectif n'est pas iei seutement de savoir comment gérer un litige & Poccasion du contrat
de travail, mais d’élaborer une vision a la fois synthétique et complte des déterminants managériaux
de ces litiges. Quelles sont les situations de travail qui peuvent aboutir & I’activation d’un confiit lors
de la réalisation du contrat de travail ?

La problématique généraie de ce projet est de type exploratoire ; elle peut se résumer par
une question : la constitution d'un savoir et d'un savoir faire en matiére de gestion des conflits
individuels du travail, s’inserivant dans les cadres de représentation et d'action de la GRH, & partir
du traitement des litiges par les instances juridiques est-elle possible ?

Outre celui de sa faisabitité pratique!, la conception d’un tel dispositif d*information pose
trois probiémes majeurs :

- celui du positionnement du conflit, et particuliérement du conflit du travail, dans le champ des
sciences de gestion, probiéme théorique |

- celui de I"imégration des hypothéses que peut suggérer I'étude de la littérature dans un modéle de
recherche finalisé, probléme méthodologigue ;

- celui de P"opérationnalisation du modéle, qui constitue sans doute {"écueil te plus imporiant de
cefte démarche.

' Uin tel dispositif n'a évidement de sens que s'il fournit aux acteurs socio-économiques une information
pertinente ; 'accessibilité du dispositif fait donc I'obiet d’une réflexion paralitle qui ne sera pas envisagée ici.
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1. ANALYSE CONCEPTUELLE

1.1. Le conflit du travall dans les Sciences de gestion

Dimension pourtant inhérente aux activités humaines, le conflit est resté longtemps, dans le
domaine de la GRH dans une position singuliére, problématique, que I'on pewt qualifier
d’occultation : 4 la fois reconnu et, d’une maniére ou d'une autre, nié pratiquement.

Dans les théories économiques générales, d'inspiration libérale ou marxiste, il finit par
occuper approximativement la méme place : celle d’une dimension 4 ce point fondamentale qu’elle
est passée sous silence une fois posée (intéréts de classe divergents ou fldnerie, point de départ
néanmoins de la plupart des théories de I'entreprise (Gabrié & Jaguier,1995)).

Dans les théories classiques du management, Je conflit ne peut étre que le fruit d'un
dysfonctionnement (Taylor, 1947), et cette conception, qui peut s’inscrire logiquement dans les
cadres de {'analyse économique est reprise dans la plupart des courants ow des modéles qui
constituent le Management des Ressources Humaines {Brabet, 1993),

11 faut attendre une période relativement récente pour voir le conflit devenir un objet d'étude
en tant que tel ; on peut alors repérer trois courants majeurs : celui du comportement organisationnet,
a partir des travaux de March & Simon (1958), celui des relations industrietles (Dunlop, 1958), et dans
son prolongement, celui que Pon peut appeler, trés approximativement, fe courant de la négociation
{Rojot, 1995). .

On peut succinctement résumer I'apport de ces divers courants au regard du probléme qui
nous occupe. Rapprochés des conceptions contractualistes de 'emploi, ils peuvent permettre
d’élaborer un cadre spécifique a la recherche envisagée.

Rechercher une articulation entre des champs apparemment aussi éloignds reléve pour nous
d’une double nécessité :

- imposée par 'objet de recherche d’une part : le droit du travail traite du rapport salarial, c’est &
dire d"une forme spécifique du contrat social dont il exprime la rationalité. Cette formalisation de’
Pexercice de la rationalité économique renvoie forcément aux principes qui fondent les théories
€conomiques dominantes, fournissant la substance de toute argumentation ( c'est d'ailleurs
souvent & cela que pourrait se ramener Fintervention de I'instance juridique : réintroduire des
principes dans des situations qui tendent & les évacuer).

- justifiée théoriquement : ¢’est au fond. dans le prolongement de I'argument précédent, éviter
Pécueil de Iinteractionnisme comme celui de Ia conception systémigue (Chaskiel, 1996) des
relations sociales.

L.1.L Confiit et organisation

Comportement organisationnel. A partir de Panalyse du processus de décision sous
rationalité limitée, March & Simon définissent le conflit comme Ia confrontation d*options différentes
portées par les individus ou les groupes dans FPorganisation ; les différentes dimensions du processus
de décision permettent de dresser une typologie du conflit et, conséquemment, de ses modes de
résolution.
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Diistinguant conflit intra-individuel, interindividuel et collectif, March & Simon considérent
qu’il est généré par une difficulté quelconque conduisant au blocage du processus de décision, les
altemnatives de choix envisageables se révélant soit inacceptables ( les conséquences du choix,
connues, ne sont pas satisfaisantes), soit incomparables (les conséquences du choix, connues, ne font
émerger aucune préférence), soit incertaines (absence de connaissance des probabilités de réalisation
des conséquences d’un choix).

Selon March & Simon, la perception du conflit entraine un comportement de réduction du conflis,
variable en fonction de ses caractéristiques générigues.

Cette analyse met clairement en évidence la dimension cognitive du conflit. Elle met
également en évidence fa prééminence du principe de coopération dans I’organisation.

Avec sa conception de Porganisation comme coalition politique, March aboutit 4 une vision
systématique de ce phénomeéne (1962): {a résolution de conflit apparait comme wne activité
permanente et essentielle de tout systéme social,

N faut remarquer, dans cette conception, le statut singulier qui peut étre octroyé i la
négociation comme mode de résolution du conflit dans ’entreprise ; affaiblissant la hiérarchie, par le
marchandage inévitable qu’elle suppose, elle apparait comme une mauvaise solution { March &
Simon, 1958)2. Cela peut expliquer le pracessus d’externalisation du conflit, son traitement par
d’autres instances éwangéres & I’entreprise, particulidrement pour ce qui concerne le conflit
individuel. Il apparait bien, & un certain moment, comme une remise en cause du principe
fondamental de coopération.

Les relations industrielles et la négociation. Le courant des relations industriefles confirme
d’une certaine fagon ce point de vue quand il met en lumisre Pinteraction forfe entre acteurs
¢conomiques et acteurs politiques dans ce domaine (Punlop, 1958).

Centré sur Ia dimension coliective de la négociation, et donc du conflit, les études récentes
dans ce domaine ont montré quelques évolutions importantes pour notre propos : ka progression de la
décentralisation de la négociation d’une part, et d'autre part Pévolution du processus dans une
dynamique de contrat implicite (Amadien, 1996),

Conséquences majeures de ces évolutions : le retrait relatif de Pétat dans la négociation et le poids
aceru de Uemployeur, corrélatif & un affaiblissement notoire des syndicats.

Changeant de mode, la négociation change également d'objet et porte pius
systémaltiquement sur ce que Pon peut appeler, génériquement, fes conditions de travail (Amadies &
Groux, 1996), e1, par extension, les conditions d’emploi et leur individualisation.

Ces différentes approches s'intéressent exclusivement 3 la négociation collective ; elles
fournissent néanmoins nombre d'éléments ( liés aux conditions de travail, au sens élargi de cette
notion) pour construire un référent de la gestion du condlit individuel, dont on voit bien qu'il passe
par un retour a la notion de contrat,

1.1.2. Les théories contractualistes

Le conflit est fondamental dans les théories contractualistes, puisque ¢'est celui de la
rationalité en acte au travers de la confrontation des intéréts divergents des individus sur fe marché,

* Cela vient en réalite de ka conception méme du prucessus de décision. considéré comme une séquence : fa
négociation est une phase qui doit venir avant le choix. De fait, ici encore, e conflit individue! n'est finatement
qu'une conséquence du dysfonctionnement du processus de décision,
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Toutefols, congus théoriquement pour décrire et expliquer Je fonctionnement concret des structures
économiques, ces théories ne s’arrétent pas & la spécificité du conflit et ses modes de trajlement3.

1l est donc inutile de passer en revue Pensemble des différenfes théories qui ont pu
s’élaborer autour de fa noticn de contrat ; qu’j} s’agisse de la théorie du salaire d’efficience, de celle
de I"économie du marché interne ( Favereau, 1989) ou de e théorie de I'équikibre coopératif {Aoki,
1990} , le souci principal est de démontrer la primauté du fait organisationne! {d'Arcimoles, 1995)
dans une visée théorique assez éloignée de notre objectif,

Dans un premier temps néanmoins, I'intérét des analyses contractualistes est de fournir un
cadre simple et formalisé, tel celui de la relation d’emploi, en la définissant comme une relation
d’autorité, dont la portée opératoire va bien au de Ii de la conception néoclassique du contrat.
Rationalité contractuelle ( d’Arcymoles 1995) et relation d’emploi sont donc deux dimensions que
Von peut conserver dans la construction d’un dispositif de traitement du conflit dans une perspective
managériale de gestion des ressources humaines,

La relation d'emploi. D'une ceraine fagon, la relation d’emploi, telle que fa définit
notamment H.Simen, permet d’abord d’éclairer la fonction ultime du contrat de travail - trés
schématiquement, c'est la forme d'échange qui, en situation d'incertitude doit permettre la
satisfaction uftérieure maximale des deux parties, employeur et salarié (Simon, 1657) . Dans une
vision de Ia rationalité 4 long terme, cette conception dépasse fa seule dimension de I'efficacité en
introduisant la dimension de Ja satisfaction du travailleur comme ’un des élément qut va & la fois
Jjustifier et accroitre la complexité du contrat de travail; son autre originalité est, 3 nouveay,
d’évacuer théoriquement toute possibilité de conflit { Gabrié & Jaquier): compte tenu de la
complexité de I'échange au moment de I'accord, tout réside, pour Simon, dans la conclusion de
Paccord ; "exécution du contrat ne peut pas étre probiématique, et toute inexécution est un
manquement ai contrat initial, En raffinant le modéle d’analyse, I’économie des conventions ( Salais,
1989) reste inserite dans la méme perspective ; la question qui nous occupe ict y est hors de propos .

Les théories de I’agence. Les théories de I'agence se construisent précisément pour partie
sur le caractére problématique de I'exécution du contrat, dans le processus d’émergence de la firme,
en réfutant la stabilité des préférences et des comportements des acteurs dans ne rationalité a long
terme (Alchian & Demsetz, 1972 ), et en remettant au coeur de Péchange le principe exclusif
d'elficacité qui, dans notre cas lie productivité et rémunération. Ces analyses s'ouvrent sur une
problématique du contrble chargd de résoudre les effets du conflit inhérent 4 Pexercice de Ia
rationalité - et donc ne le traitent pas en 1ant que tel. On retiendra seulement, pour notre probléme la
mise en évidence de la relation: performancé ( emtendue comme Pensemble des modalités
d'exécution et de résultat d’une tache quelconque)/ rétribution.

Tant par feur nivean d’abstraction (et leur usage de sujets générique, Pemployeur, le
salarié...) que par leur recours systématique & la rationalité économique, ces approches ne peuvent
quévacuer la question de la permanence du conflit et de sa résolution ( qui n'est pas leur
préoccupation principale) et le renvoyer 4 Pespace du droit, Se trouve ainsi confirmée I"analyse faite
trés 16t par E. Durkeim des limites des théories contractualistes (1893) : le contrat ne peut fonctionner
sans une instance supérieure susceptible d'en vérifier la légitimité et ia validité ; Péchange n'est pas
réductible a la seule interaction.

I est dés lors logique qu'en s’autonomisant la gestion des conflits du travail obéisse
finalement exclusivement 3 Ia logique juridique. Cette autonomisation est iégitime, puisque le conflit

¥ Le conflit est soit dissous par la rationalité, soit résiduet et alors insignifiant théoriquement.
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change d'institution ; elle est en méme temps légitimante puisqu’ainsi est sauvegardé un principe ¢lé
de organisation, la coopération.

On peut alors interpréter Vintervention de la GRH comme une opération symboligue qui
prépare €t réalise une partie de cette transformation : le passage de la logique de V'organisation et de
{action 4 la logique de la société qui englobe.

Mais en rester 14 reviendrait 3 affirmer une autonomie injustifiée {et certainement
injustifiable) d’une instance sociale pour une autre. Ii faut donc dépasser la conception
contractualiste de "organisation.

4:2. Gestion du-conflit du travati et GRH

Si 1"on peut conserver de ces approches la problématique du contrat et son soubassement  la
performance, son contrdle et sa rétribution, la question du traitement du conflit dans les cadres de
référence de la GRH reste entiére dans la mesure oil, réduite & Ia confrontation judiciaire, elle se
présente d’abord comme en rupture avee la dynamique et 'espace de Forganisation.

1.2.1. Au dela de Papproche contractualiste

L.’observation empirique des faits peut permettre de proposer un autre agencement des
dimensions qui caractérisent le conflit et sa gestion, et ainsi dépasser cette rupture,

On peut tout d’abord remarguer que, devant les tribunaux, les litiges du monde du travail
font finalement I"objet d’un recodage : y est ré-interprété, dans les catégories du droit ce qui relevait
d’abord des cadres de Paction dans ’entreprise; il est inutile d’insister sur la distorsion qui s’opére
dans ce passage d’un champ 4 un autre.

On peut également relever que la rationalité du contrat y apparait plutdt comme un recours
discursif dans { ‘argumentation des protagonistes du litige, qui vont s’appuyer sur un ensemble de
régles et de normes sociales, de valeurs explicitées souvent seulement 4 ce moment-13 (mais qui
peuvent rester implicites) et qui vont bien au de 14 de la seule rationalité économique, dans une
dynamique de la justification ( Boltanski, 1992},

Le droit social foumnissant & la GRH un cadre 4 la fois contraignant et habilitant
(Giddens,1984), on peut constdérer que le conflit du travail, dans sa genése, reste inscrit d’abord, pour
les protagonistes, dans les cadres de la justice organisationnelle, oli se déploient des principes
spécifiques de I’action, avant le recours aux cadres proprement juridigues.

A coté du principe d’efficacité fonctionne donc dans ce type de situation ce que I"on pourrait
appeler un principe d’équité, renvoyant 4 des normes, des représentations intéréts divergents, et a leur
légitimation. On n’est pas loin ainsi des analyses développées par I'économie des conventions
{Gomez, 1995) ou la théorie sociologique de {a régulation (Reynaud, 1993). En allant plus loin, on
peut peut-étre considérer ces situations comme le produit d’une multirationalité (Sfez, 1981).
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1.2.2. Un cadre d’analyse

A partir de ce constat, on peut finalement considérer le traitement du conflit par Vinstance
judiciaired comme une médiation a partir d'une représentation acceptable du conflit, Cette
représentation, qui organise des événements, n’annule pas leur inscription, @ un autre niveau, dans la
dynamique contractuelle définie plus haut par I” organisation : performance, contrdle et rétribution,
oi vont fonctionner les deux principes fondamentaux, d'efficacité et déquité.

Ces notions refévent a I"évidence des compétences - ou du référent - de Ja GRH.

11 est possible dés lors de repérer ce qui, dans la construction de la représentation de la
situation de conflit, reléve spécifiguement du domaine de la GRH, au de I3 des protagonistes du
conflit, c’est 4 dire ensemble constitué par les pratiques et leurs justifications, les savoirs et les
savoir-faire mis en oeuvre { Townley,1995) dans 1z situation de conflit, considérée de son émergence
4 son transfert devant les tribunaux,

2. METHODOLOGIE

Au stade actuel, la recherche entreprise vise un objectif assez modeste : rendre opératoire,
pour une analyse dans les cadres de la GRH, des situations de conflits individuels du travaif recensées
afin de pouvoir, ultérieurement, en explorer les déterminants éventuels.

2.2, Démarche générale

Le cadre d’analyse évoqué plus haut doit nous permetire de dépasser la lecture de la
situation de conflit, portée devant les tribunaux selon 1a seule grille du raisonnement juridique. En se
centrant sur I'objet du conflit, il est possible de le positionner selon deux axes représentant deux
principes, celui de efficacité, qui renvoie a la performance ( exéeution, contrdle, rétribution) et celuti
de I'équité. Ces deux principes ne remplissent pas la méme fonction: si ke principe d’efficacité
permet de caractériser Ja nature du conflit, selon les régles daction de P'organisation, le principe

d’équité permet d’opérer une conversion, du champ de I’action 4 celui du droit.
2.2.1. Le principe d’éqnité

Le principe d'équité, qui renvoie aux protagonistes du conflit présente une certaine
complexité.

Plutbt que de s’aventurer dens une définition en substance de Péquité, on peut tourner la
difficulté , en restant plus abstrait, par le recours & la modélisation systémique des situations de
conflit que propose G.March (1958) le conflit percu peut toujours s'inscrire dans les trois catégories
de I'incertitude, la comparabilité ou Iinacceptabilite,

Par aillewrs, le contrat de travail peut étre considéré comme ure relation d'échange social se
caractérisant par un rapport contribution/ rétribution (Adams,1965). Pour Ficher (1987), I"équité peut
&re définie comme une norme de réciprocité pergue par chaque partenaire comme un facteur essentiel

11 ne 'agit pas & entrer ici dans les modalités de ce traitement On considére que cette médiation fait autorité,
par principe, et on s'intéresse 3 la shuation de conflit en dega de la mise en oeuvre de ce principe,
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de i"échange dans la mesure ou elle produit un sentiment de satisfaction directement lié & 'équilibre
de la relation.

Partant de cette définition, il est admis d’une part, que P’équilibre de la relation se définit
avant tout 2 partir des perceptions individuelles 4 propos de fa contribution fournie et des réiributions
obtenues. [Yautre part, I"équité est évaluée au travers d’un processus de comparaison social au cours
duguel chacun compare sa situation par rapport & celle des autres. Enfin en termes de conséquences,
Viniquité entraine des réactions (comportementales, attitudinales, cognitives) de ! ran de celui qui la
pergoit (Fabre 1997}, La théorie de I"équité est utile dans I"étude des conflits du travail pour plusieurs
raisons : - Elle repose, comme nous {’avons mentionné, sur une relation d’échange. Cette relation,
formalisée par le contrat de travail, est le lieu ot le conflit du travail peut précisément étre activé. -
Elle-s’appuie-ensaiie, sur-les-représentations-que-se font-les-acteurs-de- cette-relation d'échange.-Le
cadre du conflit du travail repose essentiellement sur des divergences de représentation des acteurs.
L’exemple de licenciement pour faute grave peut permettre d'illustrer ceci. Comment se définit la
notion de faute grave ? L’ employeur et Pemployés ont-il la méme représentation ? - Elle induit enfin,
des conséquences qui peuvent s’avérer dysfonctionnelles et engendrer en quelque sorte Pactivation du
conflit de travail, L iniquité pergue peut done induire par elle méme des comportements constitutifs
du conflit,

On peut rapprocher ce processus du modéle systémique de March (1958) au prix de
quelques aménagements et en voir immédiatement la spécificité : dans la situation qui nous intéresse,
la perception du conflit ne déclenche pas un processus de réduction, mais au contraire un processus
d’activation (par son transfert dans un autre champ social, celui du droit) ; "une au moins des parties
au contrat posséde une alternative acceptable 4 la décision prise.

Il faut admettre qu’atnsi nous ne saisissons qu'une catégorie de conflits, celle qui renvoie 4
des décisions aux conséquences inacceptables quand on en distingue généraiement trois:
inacceptabilité, comparabilité et incertitude. Le conflit est ici le produit ¢’une situation inacceptable
du fait d’un manquement percu an principe d’équité - ce qui va &tre représenté devant le tribunal. Tel
§u’il est saisi ici, ¢’est done bien en amont que le conflit doit éire caractérisé . Si le principe d’équité
peut expliquer Ie recours au tribunal, il laisse entiére Ia question de la nature du conflit du point de
vue de I"action et de Porganisation.

Neutralisation de 'acceptabilité : le passage a ['incertitude. Rapprochée de ce modéie
d’analyse, une premiére phase d'observation empirique nous permet d’affiner P'étude de la
dynamique du conflit. On peut en effet constater aisément que, dans les situations de conflit, une fois
exposé le litige initial qui le motive, les protagonistes vont v apréger des éléments litigieux
secondatres censés renforcer leur position. Autrement dit, les acteurs introduisent ane nouvelle
incertitude quant & P'issue du conflit (I’arbitrage), en tentant de neutraliser par 12 "option accepiable
pour Padversaire; en général lide au passage au droit, cette incertitude peut également étre
interprétée selon le principe d'efficacité .

2.2.2. Le principe d’efficacité

Il recouvre ce que formalise le contrat de travail, soit la réalisation d’une performance, son
évaluation et sa rétribution,

Le principe d’efficacité peut faire plus facilement {"objet d’une déelinaison relativement
simplifiée : on peut en effet ranger la plupart des pratiques de la GRH selon ses trois dimensjons ; 3
un niveau plus fin d'analyse. les taxinomies wtilisées pour Uanalyse fonctionnelle du travail {

* Dans le modéle de March & Simon, Ia réduction du conflit est 1€ aux alternatives neutres.
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Functional Job dnalysis, Townley,1995) pourraient s’avérer opératoires. Sous ce principe, le conflit
apparait comme une divergence d’appréciation de I'une ou "autre (voire de plusieurs) dimensions qui
le constituent.

La démarche d’analyse consistera donc, dans un premier temps, a traduire la représentation
judiciaire du litige dans la grille des pratiques de la GRH, réduite 4 la seule dimension de Vefficacité
déclinée selon ses trois composantes, qui définit bien la logique de I'action & i'osuvre dans
Porganisation. On constituera ainsi un corpus de situations élémentaires, base pour des analyses
exploratoires.

2.3. Opérationnalisation : élaboration d'une grille d’analyse

11 s”agit, dans les faits, de produire une représentation pertinente du point de vue de la GRH,
et simplifiée du conflit. Le postulat de cette phase initiale est de concevoir une grille d'analyse simple
et facile & utiliser, ce qui suppose, évidemment un certain nombre de réduction de I'information
utilisée.

Trois positions sur la dimension de Pefficacité, dans la genése du conflit, permettent de le
caractériser.

L'état initial du conflit est complété par les éléments qui le renforcent au moment de sa
représentation devant le tribunal.

Le matérian de base de I'analyse est constitué par les jugements rendus par le juge
départiteur, C’est un matériau particulirement intéressant qui caractérise les situations de
divergence de représentation maximale entre les acteurs de Pentreprise, par ke truchement de leur
représentants.

La grille d’analyse simplifiée du conflit est appliquée & 'énoncé initial du jugement
décrivant la situation de conflit { exposé du litige).

L information est compléiée par des données contingentes et relatives aux acteurs : type et
secteur d’activité, statut contractuel, ancienneté dans Pentreprise, etc., ainsi que par Pissue judiciaire
du conflit (également simplifice : favorable & Pemployeur, favorable & 'employé, neutre).

Nous ations ici ilustrer notre démarche & partir d’'un exemple de jugement :
pi P Jug

Ce jugement a é1é rendu en 1996, par la section industrie (BPT) du Tribunal des
Prud'hommes. 11 met en confrontation un salarié, sous CDI, contremaitre de chantier et son
employeur dans le cadre d'un licenciement pour faute (insuffisance professionnelle : mauvaise gestion
d'exploitation, erreurs relatives au chiffrage des chantiers..). Le salarié dans un premier temps
conteste ce Heenciement sur le fond (motif) et sur la forme (respect de la procédure). Dans un second
temps, au moment du recours devant le Tribunal, le salarié conteste les modalités de sa rémunération
{demande du treizieme mois, primes de trajet ou de panier).

La décision Prudhomale s'appuic sur la convention collective de référence pour argumenter
que les faits reprochés au salarié ne relévent pas de ia définition des taches selon cette convention,

® Dans le cadre de la procédure Prudhomale, il existe plusieurs niveaux ;

La concilkation, le jugement et en derniére instance, fa départition, Ce dernier niveau interviem quand les juges
prad’homaux n'ont pu se déterminer sur le conflit. Dans ce cas uitime, le litige est jugé par un juge professionnel
(FGH).
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Selon notre traduction, ce cas, s'inserit dans un premier temps dans une probiématique lide &
la performance (taches, compétences...) et dans un second temps, dans une problématique liée 3 la
rétribution.

La synthése du jugement rendu fait apparaitre un résuital partagé ;

- favorable au salarid o qu fond du Iv
- etdéfavorable ausale” v les demar. - ¢ deuxiéme niveau (rétribution),

Testée sur un échanmitlon de données. 1 prille définie ainsi fait actuellement I"objet d’une
validation auprés de différents types d’acteurs intervenant dans les conflits individuels du travail.

CONCLUSION

L'objectif de cette recherche est ¢’approfondir nos connaissances des conflits du travail.
. Dans un premier temps, nous avons montré comment la problématique des conflits du travail pouvait
s’inscrire dans le champ des sciences de gestion, Ainsi, 3 "issue d’une revue de la littérature nous
avons proposé un modéle d’étude. Dans un second temps nous avons présenté la méthodologie
envisagée et la grille d’analyse des conflits. Le pré-test de cette grille nous a permis de déterminer
deux temps dans l'explicitation des litiges. Le premier, reléve d’un fait générateur du conflit (sa
source) appréhendé en terme d’efficacité, Le second temps est relatif aux demandes de deuxiéme
niveau qui émergent au cours du processus de traitement des litiges. Celles-ci ont donné lien a
I"élaboration d’une seconde grille. Cette évolution n'est pas sans conséquences sur le traitement du
conflit; elle e complexifie et le place implicitement au coeur d'un processus de réévaluation du
conteat de travail. Il faut noter en outre, que le recours au tribunal est concomitant avec une rupture du
contrat de travail.

Par ailleurs, cette recherche présente selon nous de nombreux intéréts :

Au niveau pratique, la production de données longitudinales sur les conflits du travail
permettra dinformer les différents acteurs socio-dconomiques et d’améliorer la gestion des conflits
individuels du travail,

La constitution d”un savoir et d’un savoir-faire en matiére de gestion des conflits individuels
du travail est kargement justifide au regard de P'importance croissante des conflits du travail. Le
réglement des conflits du travail par le Tribuna] de Prud’homme est un des contentieux les pius fourds
de France (160 000 affaires sont traitées par an7).

Au niveau théorique, il sagit de dépasser le simple cadre juridique de traitement des
conflits du travail et de traduire les données juridiques & partir de référems de GRH. Cette apprache
transversale pewt permettre de proposer une typologie multidimensionnelle selon une relecture
managériale des litiges nés A V'occasion du travail. Celle-ci permettra d’dlargir le champ des
connaissances en GRH qui sont pour le moins lacunaires dans ce domaine,

Parallélement cette approche permettra d’appréhender fes facteurs déterminants d’un conflit
individuel du travail et de dresser, & I'issue de cette phase exploratoire un premier modéle des
déterminants des litiges liés au fravail salarié. ‘

Enfin, au niveau méthodologique, la démarche proposée s’inscrit dans une logique de
reconstruction des conflits du travail 4 parir de données secondaires (jugements rendus selon ia
procédure de départage en dernier ressort de la procédure prud'homale). Méme si il n’est pas toujours
€tabli que le recours & des données secondaires peut étre utilisé en dehors du projet ou de la situation
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qui en ont justifié leur collecte, cette approche se justifie par 'objet méme de cette étude. En outre, la
prise en compte de jugements rendus lors du départage, en dernier ressort de la procédure
prud’homale, permet d’avoir des données relativement homogéres selon le comtenu des
Jugements {rappel des faits, demandes des parties, et décisions du juge).

Les prolongements envisagés 4 'issue de ces réflexions théorigues et méthodologiques et
dans la continuité du pré-test de notre grille d"analyse répondent en premier lieu & un objectif de
validation auprés d’experts. Nous avons préva de présenter cette grifle aux président et vice président
du consetl de Prud’homme de Béziers.

En second liew, nous envisageons une phase extensive en collaboration avec le Tribunal de
Prud’hommes de Béziers, Dans cette phase nous envisageons d’étudier environ les quatre-vingt
jugements rendus selon la procédure de départition au cours de année 1997
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