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RENAULT-BILLANCOURT,
deux nom liés par 'histoire de l'in-
dustrie frangaise. Beaucoup pen-
saient gu'ils €taient inséparables
mais les choix industriels et d'amé-
nagement de la région lle de France
en ont décidé autrement.
~Alaveille dela fermeture de 'usine
~de Billancourt (mars 1992), il nous
paraissait nécessaire de faire un bi-
Jan. Bilan de l'action de 1a CEDT de
Renault-Billancourt qui nous est
présenté dans ce numéro spécial par
Daniel LABBE, secrétaire du Syn-
“dicat Renault de 1979 a 1989. Cel
article estdéja paru danslarevue''La
Lettre d'Henri Vacquin" (Stratégies
En 1989 la CEDT éerivail: "nous
nous battrons pour les homines. et

non powr les murs des ateliers et les.

carcasses des machines. Les salariés

nontpas quunpassé a défendre, ils
ont surtout un avenir ¢ gagner".
L'actiondela CFDT aété guidée par
cet objectif et les résultats sont in-
contestables, Pour 95% du person-
nel, une solution a été trouvée et
73% a conserye son statut Renaull.
Pourtant, la voie choisic parles mi-
litants CFD'Tde Renault-Billancourt
n'était pas des plus simples. I1a fallu
le courage pour expliquer aux sala-
riés ¢e qu'ils ne voulaient pas en-
tendre. Il a fallu aussi beaucoup
s'impliguer pour réussir lamobilité.
Un grand coup de chapeau donc a
ceux qui permetient & la CFDT
d'afficher aujourd'hui un succes sur
l'emploi.

Un nouveau challenge est devant la
CFDT: devenir Porganigation réfé-
rence aupres des dix mille salariés
restant sur Boulogne-Billancourt,

Philippe PINGLIN
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@ LES DIFFICULTES DE MISE EN OEUVRE

UN PEU

L'usine de Billancourt doit fermer ses portes au mois de mars 1992,
Cette usine, située dans I'Ile Seguin, & Boulogne-Billancourt, est le
résidu emblématique du site industriel qui a permis le développement
de 1a Régic Renault au lendemain de la guerre.
Des 1945, 1'existence d'un licu de production automobile de cette
taille est contestée. Les responsables politiques s'inquiétent d'une
telle concentration ouvriére aux portes de Paris. Pierre Lefaucheux,
premier PDG de l'entreprise nationalisée, tranche pour le maintien
d'une activité de fabrication automobile en raison de la présence, en
région parisienne, d'une main d'oeuvre qualifié€e, largement disponi-
ble.
Au lendemain de la guerre, Billancourt est I'exemple type d'une
conception de la fabrication totalement intégrée. On y fabrique
l'automobile de A aZ,delavisaumoteur, de lafonderie etdu forgeage
de pieces mécaniques a l'assemblage final des moteurs, du laminage
au montage de l'ensemble de la gamme Renault en passant par la
fabrication d'autorail. Tout est fait a Billancourt, y compris 1'étude et
la fabrication des machines spéciales nécessaires a la production en
grande série.
Le déclinindustriel du site de Billancourt est entamé dés le début des
années cinquante sous le double effet de la modemisation technolo-
gique (Ies fameuses machines transferts déja appelées "robots" par
les salariés) et de la politique de décentralisation. Mais la croissance
du marché automobile relativise I'effet de ces facteurs sur I'emploi.
L'augmentation des capacités de production de 1a RNUR se fait selon
un nouveau schéma industriel :
+ Création de site de montage spécialisé sur un ou deux véhicules,
+ Création de site de production d'organes, de moteurs ou de boites
de vitesse,
+ Externalisation (filiale ou sous-traitance) de la réalisation de
différents composants du produit automobile.
Avec le début des années 70, l'internationalisation de la production
achéve la marginalisation du site de Billancourt. La Renault 4 a €té
lancée cn 1961, Malgré le démarrage de la fabrication de R6 en 1969
(sur un chassis R4), l'usine de Billancourt restera spécialisée sur le
véhicule bas de gamme. Les départs de fabrications rythmentlav iede
I'usine méme si le passage en équipe 2x8 apres 1968, (consécutive
I'explosion du marché) permet, grice a J'augmentation du YOI ume de
production, de masquer, pendant un temps, 1¢ déclin du site,
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LE DECLIN DE LA

memm FABRICATION DE SERIE — w—

DECROISSANCE DES EFFECTIFS

A L'USINE DE BILLANCOURT
de 1979 4 1990

A la fin des années 1970, en ce qui
concermne la production de grande
série, Billancourt est composée de
deux entités : 1'usine de fabrication
mécanique de Billancourt (UFMB)
et I'usine de carrosserie-montage de

milieu des années 70

2 - Premier plan social en 1980

centré sur des départs en
préretraite & 56 ans et 3 mois.

3 - Avec la crise de 1984, des

mesures incitatives au départ

Nota : L'essentiel des départs s'est donc fait par retraite anticipée (FNE). Le

ol Billancourt (UCMB). Ces deux usi- sont proposées au personnel de
"""" nes fusionnent définitivement en l'usine, comme 2 celui de I'en-
] By 1979, 1'objectifestd'allégerles struc- semble de 1a Régie Renault: al-
‘ tures et de favoriser les mutations location de reconversion et dé-
L % internes, le déclin des fabrications part dans le cadre de conven-
F mécaniques étant plus rapide que tions ONI (puis OMI) pour les
g X l'activité de montage automobile. salariés immigrés (aprés qu'un
N L'arrét définitif, 3 moyen terme, est dispositif propre a la Régie
L] I S & décidé des cette époque. Chaque an- Renault ait existé en 1984 et
née, de 1980 jusqu'ala fermeture, les 1985).
i | plans sociaux se succédent. 4 - A partir de 1986, des plans de
Durant 1'interméde 1982-1984, I'lle licenciements collectifs se suc-
0 ; Seguin est modemisée pour la cons- cédent, coexistant et
truction de la fourgonnette Express. s'interpénétrant avec les plans
e i " Mais cette moder-nisation recentre annuels de décroissance des ef-
A 1'Usine de Billancourt sur une capa- fectifs. Le personnel licencié
T cité de production diminuée de moi- est fortementincité a opter pour
"""" tié (de 1200 a 600 véhicules/jour). "lI'allocation de reconversion”
"-';,1. 8 5 N n g p o L ® oo o La décroissance des effectifs se ja- qui se transforme inéluc-
¢ o o o o o o o o o & * |onnedelamanitre suivante : tablement en prime de départ,
1 - Interruption définitive de l'em- en "cheéque-valise".
bauche de personnel ouvrierdesle
Départs EVOLUTION DE LA NATURE DES DEPARTS (HORS FNE)
DE 1979 4 1990 A L'USINE DE BILLANCOURT
1400 71680 | 1981 11982 1 1983771984 1985 11986 | 1987 1988 | 1989 | 1990
1200
1000
800 DE CONVERSIGNS
600
400 RETOUR AU PAYS
200 S
DERIVE NATURELLE
0
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retour au pays a un effet ponctuel en 1985 et

1986, les mesures ont été saisies comme une opportunité par ceux qui en avaient déja le projet. Les licenciements
économiques ont ensuite éL¢ effectués sous forme d'allocation de départ (allocation-reconversion).
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La décroissance des effectifs
de 1'usine de Billancourt s'est
donc faite essentiellement par
des méthodes indolores (voir
tableau page 5).

"CHEQUE VALISE"

Lesprocédures delicenciements
de 1986, d'avril 1987 et de no-
vembre 1987 ne sont pas signifi-
catives par le nombre de salariés
licenciés (environ 900 salariés
seront contraints de quitter l'en-
treprise sous l'effet de procédu-
TeS COercitives et opteront pour
une allocation de départ). Mais
elles ont un impact psychologi-
que sur le personnel : irruption
du réalisme économique et rup-

LES LICENCIEMENTS

ture avec la croyance en I'emploi
avie. D'autre part, elles révelent
l'incapacité de l'entreprise a in-
tervenir sur le terrain de I'emploi
autrement que par des méthodes
de dégraissage traditionnelles.
Certes,en 1986 et 1987, lesplans
sociaux comprenaient le panel
de mesures habituelles en ce
genre de circonstance, mais en
fait, la volonté politique de la
Direction était de couper les
ponts au plus vite avec les sala-
riés excédentaires. Une antenne
"reconversion", composée uni-
quement d'anciens agents de
maitrise sans formation spécifi-
que, conduisaitinéluctablement
les salariés licenciés au départ
avec "chéque-valise", sans
aucune reconversion réelle.
Siune douzaine de "congé-con-

version" furent conclus a cette
époque, ils se solderent par 12
échecs.

CRITERES DE SELECTION

Lors de ces procédures, les crite-
res de sélection du personnel li-
cenci€ évolueront de la maniere
suivante :

Lors de la premiere vague de
septembre 1986 sontexclus dans
un premier temps les inaptes, les
marginaux et sont soldés les
dossiers disciplinaires que l'en-
treprise n'avait pas conduits a
leur terme. Lors de cette phase,
encore soumise a autorisation
administrative, la Direction
Départementale du travail refu-
sera les "cas lourds" et apres

s

COLLECTIFS DE 1986 ET 1987 ==

intervention de l'intersyndicale
CFDT-CGC-FO, conditionnera
son autorisation des licencie-
ments des salariés de plus de 53
ans a la mise en place de travail
a temps partiel pour les salariés
de 53 ans et de congés de fin de
carriére pour les salariés de 54
ans (ceci représentait le quart
des 600 licenciements deman-
dés par la Régie Renault en sep-
tembre 1986). L'autorisation ad-
ministrative jouerale role d'épée
de Damocles pour inciter les sa-
lariés concernés a accepter ces
mesures assorties d'une rémuné-
ration équivalente & 75% de leur
salaire antérieur.

En mars 1987, la Direction li-
cencie la majorité des "refus€s
administratifs" de la période
précédente. Les criteres de sé-

lection des autres licenciés pren-
nent en compte "la capacité pro-
fessionnelle" (aptitude a la
polyvalence, compréhension,
etc...) puis "l'adaptabilité” a de
nouvelles organisations.

Enfin, lors de la procédure de
novembre 1987, les licencie-
ments se feront sur la base de la
suppression du poste.

On comprend que la nature des
criteres de sélection du person-
nel et la stratégie de rupture du
contratde travail parle "cheéque-
valise" aboutiront a grossir la
cohorte des chdmeurs de longue
durée.

DES MICROS-ACCORDS
POUR LA MOBILITE

Le simple trait positif de cette

période fut la mise en oeuvre de
la mobilité interne pour les
ouvriers de production,
essentiellement vers les établis-
sements de province (exemple
Sandouville). Cette mobilité fut
le fruit d'initiatives individuel-
les de cadres agissant quasiment
en "francs-tireurs” et utilisant
leur réseau personnel de rela-
tions. La CFDT pour sa part sut
négocier localement, quand les
conditions s'y prétaient, des
micros-accords, sans valeur ju-
ridique, parfois non écrit, mais
permettant de créer un environ-
nement favorable aux opérations
de mobilité. Bien que peu im-
portantes, ces expériences
ouvraient des pistes concretes
pour négocier sur le terrain de
I'emploi.

11 ans de décroissance des effectifs a I'UB
1979-1989
Licenciements disciplinaires 916 6,7 %
Démissions 764 5,6 %
Déces 453 3,3 %
Retraite 897 6,6 %
Mutations 1788 13,2 %
Préretraite FNE 5566 41,0 %
Retour au Pays 1007 7,4 %
Allocation de Reconversion 1398 10,3 %
Changement de structure 798 5.9 %
TOTAL 13587
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La décision de fermer l'usine de
Billancourt est rendue publique a la
fin de 'année 1989. Le bref histori-
que précédent a montré qu'il s'agit
d'une usine au crépuscule de sa vie.
La fermeture annoncée n'est que la
phase ultime d'un long processus de
déclin. Les acteurs qui interviennent
dans cette phase finale ont une lon-
gue histoire, c'est leur expérience et
leur instinct, plus que leur intelli-
gence ou leur vision du monde qui
permettront que cette usine finisse
par une mort lente et paisible alors
que l'on attendait un tourbillon
conflictuel.

LE CONTEXTE
ECONOMIQUEET SOCIAL

L'annonce de l'arrét définitif de I'usine
de Billancourt intervient dans un con-
texte de prospérité retrouvée pour
Renault. Le marché de 1’automobile
vient de connaitre trois bonnes années
successives. Renaultest sorti durouge,
les résultats s’affichent résolument
positifs: lechiffre d'affairesa progressé
en 1989 de 8,1%. Pour la premiere fois,
Renault regagne des parts de marché
apres une décennie de régression. Le
résultat de 'année 1989, avec 9,3 mil-
liards de bénéfice, confirme le redres-
sement de 1988 (8,8 milliards). Ceci
permet une nette progression des in-
vestissements (+42%), alors que le
désendettement se poursuit, la dette
étantramenée A 10% du chiffre d'alfai-
res. Les capacités de production sont
pleinement engagées et plusieurs
milliers d’intérimaires sont employés
sur I’ensemble des usines Renault. La
bonne tenue des marchés a permis une
détente sur la question de I’emploi 2
l'usine de Billancourt elle-méme.
L'ampleur des bénéfices permet la dis-
tribution, 2 Ia fin de 1989, de primes
d’intéressement, d’un montant impor-
tant, faisant oublier quatre années de
blocage des salaires, et assainissant le
climat social.

Le changement de statut de Renault,
qui rentre dans le droit commun des

LES ACTEURS

entreprises commerciales et industriel-
les, passe quasiment inaper¢u. Cela
laisse supposer que I’opinion publique,
comme le personnel de I'entreprise,
resteront insensibles au déboulonnage
du mythe de Billancourt "forteresse
ouvriere". Enfin, l'accord a vivre vient
d'étre signé par tous les syndicats sauf
la CGT. De nouvelles perspectives
s'ouvrent en termes de relations con-
tractuelles. Michel Praderie peut dé-
clarer ala Tribune de 'Expanson, le 15
janvier 1990 : "Il est clair qu‘a terme,
nous nous inscrivons dans une pers-
pective d'effectif décroissant. Cela ne
nous empéche nullement d'essayer de
recréer dans l'entreprise un systeme de
valeurs partagées. on ne peut donc se
fixer cetobjectif et dansle méme temps
exclure une partie des salariés.”

Renault désire renouveler sonimage de
vitrine sociale sur un autre mode, celui
de l'adaptation du personnel aux nou-
velles technologies, aux nouvelles or-
ganisations, a la différence de Citroén
qui, dans le méme temps, formalise le
concept de sureffectif qualitatif et dé-
sire substituer aux ouvriers 4gésetnon
qualifiés de fraichesrecrues diplomées.
Négocierlafermeture d’une usinen’est
évident ni pour une Direction, ni pour
des organisations syndicales mais les
contraintes financieéres desserrées,
I'horizon social dégagé, permettent
1'émergence d'un contexte politique fa-
vorable 4 un nouveau jeu des acteurs.

EMERGENCE D'UN
DEUXIEME POLE SYNDICAL

Le paysage syndicalbillancourtois reste
apparemment mornc. La domination
électorale cégétiste perdure.,

Pourlant, au dela des résultats électo-
raux, deschangements profonds se sont
opérés. En 1985, huit mois apres ’arri-
vée de Georges Besse, la CGT a dé-
clenché1’épreuve de force mais I'occu-
pation de I'usine a tourné court. La
Direction a su rallier plus de 95% des
salariés par des campagnes de signatu-
res. LaCGTaétébattuc aplatc couture,
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Pourquoi la négo-

Apres cette bataille ratée, la CGT ne
sera plus capable d’organiser le moin-
dre mouvement de gréve d’envergure.
Seule subsiste son influence électorale
au premier college.

Les événements de 1985 permettent a
la CFDT de se désolidariser des posi-
tions cégétistes, la rupture entre les
deux syndicats est définitivement con-
sommée. Le terrain est prét pour le
renouvellement des alliances et la
constitution d’une intersyndicale FO -
CFTC - CGC et CFDT. Avec les li-
cenciements collectifs de 1986, cette
nouvelle intersyndicale s'affirme
publiquement. Elle entreprend la con-
quéte des institutions (action juridique
commune pour modifier l'attribution
des sieges aux Comités Hygiene et
Sécurité), présentation de listes com-
munes aux élections du Comité
d’Etablissement des 1988. Fin 1989,
cenouveaupole syndical estnettement
majoritaire dans les 2eme et 3eme
Colleges constituant maintenant 1'es-
sentiel de la population de Billancourt.
L'influence Cégétiste est confinée a
I'Ile Seguin. Mais surtout, ce nouveau
pdle s'est doté d'une autonomie de pa-
role, s'est dégagée des traditions cul-
turelles cégétistes. S'il est inconceva-
ble pour la CGT, et par voie de consé-
quence pour le PC, d'envisager la fer-
meture de Billancourt, puisque c'est de
leur propre fermeture qu'il s'agit, les
autres acteurs ont intérét a légitimer
leur nouvelle démarche. La direction
générale estime vital de renouveler les
mentalitésct lesrapports sociaux (c'est
l'objet de "I'accord a vivre"), les orga-
nisations syndicales réformatrices
veulent concrétiser leur signature du
méme accord par des démarches nova-
trices en particulier sur le terrain de
l'emploi. Il s'agit de démontrer que le
syndicalisme a un autre champ d'ac-
tion que la contestation verbale des
décisions industrielles des dirigeants.

Nous avons vu que cctte usine a subi le

ET LES ENJEUX

ciation était-elle possible ?

choc de trois procédures de licencie-
ments successives. Depuis 1985, I'ab-
sentéisme achuté,1’usine de Billancourt
estau hit parade de 1a qualité, lesagents
de maitrise ont modifié leur mode de
relation avec les agents de production.
La paix sociale résulte d’un étrange
mélange entre un climat nouveau, dé-
tendu, consciencieux et des aspirations,
des désirs refoulés. Méme les conflits
sur lesconditions de travail ont disparu.
Certes, les ouvriers sont incapables de
comprendre les mécanismes statistiques
qui permettent de calculer 1indice de
qualité des voitures (AQR), maisilsen
suiventl'évolution, non seulement pour

COMPOSITION PAR FILIERES

Filiere Régleurs : 169
4,4 %

percevoir des primes d'intéressement
aux résultats qualité (dont le calcul du
montant leur est tout aussi incompré-
hensible), mais surtout par une farou-
che volonté de survie au jour le jour.
Pour les ouvriers comme pour l'enca-
drement, les résultats obtenus doivent
permetire que leur usine tienne encore
quelques années, juste le temps de les
amener 2 la préretraite.

On parle de fermeture depuis tant d'an-
nées et "I'lle Seguin" n’a jamais fermé.
Qu'elle ferme, qu'elle s'arréte est tout
simplementhors duchamp de leur pen-
sée.

Etcette logique de survie au jour le jour
se déroule dans un univers maintenant
bien organisé. On adhere aux nouvel-
les valeurs de l'entreprise, on vote
massivement pour la CGT, Les élec-
tions sontun momentprivilégié oul'on
peut dire collectivement et
anonymement "merde" a la direction.
LaCFDT reste le recours des individus
en difficulté.

Une espece de pacte social non écrit a
été passé entre 1’encadrement et les
ouvriers de production. L'ensemble du
personnel, s'estinvesti pour que l'usine
vive: La paix sociale contre I'emploi.

UNE USINE, DES HOMMES
COMPOSITION PAR NATIONALITES
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s VI ANAGEMENT D'UNE o—

ANNONCE ET DISCOURS DES ACTEURS

EVITER LES CONFLITS

Malgré I'embellie sociale et écono-
mique décrite précédemment, la di-
rection etles pouvoirs publics restent
indécis, voire inquiets. Comment
annoncer et puis gérer la fermeture
d'un site industriel, et pas des
moindres, sans explosion sociale ?
Ainsi, la stratégie suivie par la Di-
rectionvisera dans un premier temps
a neutraliser la CGT et a éviter les
conflits.

La décision d'arrét du montage auto-
mobile avait déja été prise par Georges
Besse. Son assassinat par Action Di-
recte a l'automne 1986 puis la bonne
conjoncture du marché automobile
avaient repoussé 1'échéance inélucta-
ble. En novembre 1988, I'annonce de
l'installation d'un atelier de tdlerie
capacitaire a Maubeuge indique que ce
site est retenu pour assurer la fabrica-
tion de I'Express (seul véhicule fabri-
qué a Billancourt). Officiellement, il
s'agit de rapatrier de la production es-
pagnole, discours destiné a "satisfaire"
la CGT qui revendique le retour des
fabrications au seinde I'hexagone.Mais
cemessage estadouble sens.Ils'adresse
aussi a I'encadrement: Maubeuge se
substituera a terme a 1'Usine de
Billancourt sachant qu' il faudra un an
pour construire cette nouvelle instal-
lation.

En juillet 1989, Raymond Lévy, impa-
tient, se fait plus précis dans une in-
terview au "Monde": Renault a un site
de montage de trop. Billancourt n'est
pas désigné nommément. Les fétes du
bicentenaire et l'affaire des "dix de
Billancourt", qui animent les couloirs
de I'Assemblée Nationale, poussent le
pouvoir a l'attentisme. Le message du
PDG estdestiné al'opinion publique et
au gouvernement, car Renault subit les
pressions de Bruxelles pour réduire ses
capacités de production. A l'automne
1989, le conflit des usines Peugeot
monopolisel'espace social, impossible
d'avoir deux dossiers chauds simulta-
nément. Al'ElyséecommeaMatignon,

S—Q:)

on spécule encore sur un "risque d'ex-
plosion”,

Enfin, le mardi 20 novembre 1989, la
fermeture en avril 1992 est rendue pu-
blique. Dans les ateliers, les chaines
sont arrétées, la maitrise réuni le per-
sonnel pour lire une information écrite
tandis qu'en systeme de vidéo diffuse
un spot télévisé du P.D.G. Jamais, un
processus de communication de masse
aussi important n'avait été mis en place
a l'usine de Billancourt. On court-
circuite lesinstitutions représentatives
du personnel, on maitrise le message,
avec l'objectif de rassurer. Raymond
Lévy affirme "qu'il n'y aurait aucun
laissé-pour-compte”, affirmation re-
priseen échopar Michel Rocard : "nous
veillerons a ce qu'il y ait un plan social
exemplaire."

LES REACTIONS
SYNDICALES

LA CGT:
UN DISCOURS PREVISIBLE

La CGT s'en tient aux orientations
qu'elle affiche depuis des années. Sa
réaction ne s'écarte pas d'un pouce de
cequi était prévisible. Apresque "I'Hu-
manité" ail qualifié la décision de
"crime", la CGT déroule une
argumentation classique. "I/ faut faire
Jouer aBillancourtunréle de véritable
poumon industriel et économique dans
cette région capitale (1'lle de
France)..." écrit-ellele ler janvier 1990,
"L'lle Seguindoit augmenter ses capa-
cités de production et il faut investir
pour fabriquer 1000 véhicules par
Jour". "Ces propositions... permettent
de créer dans un premier temps prés de
4120 emplois aBillancourt et de main-
tenir l'ensemble de ceux existants."

Mais la CGT ne se lance pas dans les
appels a la greve, elle se contente d'or-
ganiser dans la 1ere quinzaine de jan-
vier une consultation du personnel,
pratique habituelle a Billancourt, 4 la
veille desélections de délégués duper-
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sonnel. Cette consultation porte sur le
projet d'accord, négocié entre temps et
proposé a la signature des syndicats".
"je soutiens lapositionde laCGTde ne
passignerle protocole.Je me prononce
pour des négociations amenant de vé-
ritables garanties sociales pour le per-
sonnel et prenant en compte les
propositons industrielles."”

Sur cette proposition, la CGT obtient
2443 suffrages (87,59%) sur 2789 ex-
primés. "Je me prononce pour la si-
gnature du protocole proposé par la
Direction.”. 346 salariés (12,40%) sont
favorables aux propositions de la Di-
rection.

Sicetype de scrutin n'arien a voir avec
la démocratic et releve plus des rap-
ports rituels entre l'organisation majo-
ritaire et son électorat, de petits enclos
de prises de conscience desenjeux réels
se révelent: 40% des ouvriers d'entre-
tien expriment a l'occasion de cette
consultation leur désir de voir leur syn-
dicat signer cetaccord avec la Direction.
Apres cette consultation, et son succes
électoral de 1990, 1a CGT s'en tiendra
alarépétition,sans{in, de sondiscours,
de plus en plus déconnecté des nou-
veaux enjeux.

LA CFDT : INNOVER

Quelques mois avant I'annonce de la
fermeture, la CFDT a entamé une pro-
cédure juridique de masse devant le
conseil de Prud'homme de Boulogne:
245 cx-salariés (licenciés en 1986 et
1987, et toujours au chémage) assi-
gnent Renault parce qu'ils estiment
que le plan social qui leur a été proposé
élait "inconsistant”, Ils affirment que
leur adhésion a I'allocation de
reconversion (le "chéque valise") était
dolosive, qu'ils ont été trompés sur les
possibilités réclles de reclassement, que
I'entreprise n'a pas mis en ocuvre tous
les moyens nécessaires a leur
reconversion dans ou hors de l'entre-
prise.

Pour la CFDT, il s'agit d'une part de
jouerson réle de syndicatau-delaméme

du licenciement des salariés, de mettse
en lumitre les dégats sociaux de
1'"allocation-reconversion” sans
reconversion. C'est aussi un moyen de
renouer conflictuellement le dialogue
avec la direction de l'entreprise alors
que la fermeture de I'usine est pressen-
tie.

Si "T'accord a vivre" vient d'étre signé
et se veut étre un modele de geslion
prévisionnelle de I'emploi, il ne doit
pas faire I'économie de la critique du
passé.

"Les licenciements secs opérésen 1986
et 87, qui ont jeté des centaines de
salariés dans la marginalisation, ne
doivent pas se reproduire” écrit la
CFDTle 5 décembre 1989 et, quelques
jours plus tard : "Nous nous batterons
pour les hommes et non pour les murs
desateliers et les carcasses des machi-
nes. Les salariés n'ont pas qu’un passé
a défendre, ils ont surtout un avenir a
gagner”.

L'ATTITUDE DES SALARIES

Apresle coup de massue du 20 novem-

bre 1989, les salariés semblent rester
muels, privés de parole: aucun mouve-
ment de greve. La chaine reprend son
déroulement habituel. Cette annonce
n'a apparemment pas ét¢ comprise, ni
méme entendue. Le compromis anté-
rieur: qualité et productivité contre
emploi, continue a fonctionner, voire a
se renforcer.

L'indice de qualité¢ monte a des niveaux
jamais atteints. "Pour notre usine, la
qualité c'est notre indice AQR..., c'est
en janvier 1990 notre meilleur score
AQR, avec 146 poinls..., ce sera, au
niveau de [intéressement a
l'amélioration des performances de
l'usine, lameilleure prime trimestrielle
jamais allouée" peut écrire, au début
de I'année 1990, Bernard. Schreiner,
responsable du personnel de I'usine de
Billancourt.

Cet étrange sursaut viendra se briser
sur la premi¢re réduction de produc-
tion prévue par le plan de fermeture en
avril 1990. A cette date, la production
doitpasser de 470 véhicules/jour 2400.
Ce premier acte concret de fermeture
de T'usine suscite la scule greve qui

aura licu durant cette période, mais
curicusement lesrevendications expri-
mées lors de multiples petits conflits
d'ateliers sont cantonnées aux condi-
tions de travail. Les grévistes refusent
de parler dc la fermeture, de 'emploi
(peut-étre par certitude qu'une opposi-
tion frontale aux décisions de la direc-
tion serait vouée a I'échec, par con-
naissance aussi des divergences syn-
dicales). Les grévistes contestent la
nouvelle organisation de la production
au moltif exprimé qu'elle dégrade leurs
conditions de travail, au motif non
avoué qu'elle supprime des postes et
rend des salariés excédentaires.

Avril 1990 sera le véritable point de
rupture dans la t&te des salariés. Le
concensus qualité-emploi sera rompu,
l'absentéisme remontera, et si le "col-
lectif" continu a affirmer son désir de
survivre A Billancourt, des individus,
tels des électrons libres, s'engouffrent
dans la mobilité. Les stratégies du
collectif social que constituait 1'nsine
de Billancourt, et celle des individus
entament leurs itinéraires divergents.

DépoL des 245
dossiers, au Conseil
de Prud’hommes de

Boulogne




Nous avons vu précedemment les
enjeux, les objectifs et le
positionnnement des acteurs et leurs
réactionsaladécision dela Direction
Générale de fermer l'usine de
Billancourt. Nombre de conditions
favorables étaient donc réunies pour
que lanégociation ait lieu. Comment
se déroula-t-elle et quel fut son con-
tenu ?

Nous sommes en décembre 1989. Du
c6té du péle syndical réformateur et
plus particulicrement du c6té de la
CFDT, la maturation a fait son chemin
au cours des cing années précédentes.
L'illusion d’une solution industrielle a
été progressivement abandonnée, il
n’est pas réaliste de vouloir maintenir
une usine de montage automobile sur
I'lle Seguin, L’idée de “dissocier le
sort des hommes de celui des murs” est
devenue un credo . La CFDT s’était
impliqué dans la gestion au quotidien
des salariés licenciés en 1986-87. Elle
a compris qu’un plan social composé
d’un panel de mesures, aussi bonnes
soient-elles, peut &tre “surdéterminé”
et perverti par une mesure particuliere,
enl'occurence I’allocation de départ, le
“cheque valise”. La sorlic de l'entre-
prise sans reclassement effectif sera la
regle si le dispositif de traitement des
sureffectifs reste fondamentalement
orienté par cette mesure.

Cesontcesquestions qu'il faut aborder.
La CFDT se fixe la stratégie suivante
lors de la négociation:

1 -Eviterlamise en place d'une mesure
de type "chéque valise" rendant ino-
pérantes toutes autres mesurcs de
reclassements.

2 - Ne pas négocier quantitativement
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un "catalogue” de mesures sociales,
mais veiller 2 mettre en place une
véritable structure de reconversion
tant par la compétence de ses hom-
mes que par la qualité de sa
méthodologic.

3 - Permettre un contréle syndical
efficient sur le processus de
reconversion des salariés.

4 - Etenfin, responsabiliser 'ensemble
des acteurs par la signature d'un
accord cadre.

Latactique adoptée est la suivante: lors
de lapremiere séance de discussion, la
CFDT propose d'emblée un protocole
d’accord a I’ensemble des partenaires,
syndicats et direction de fagon a mai-
triser la logique et le contenu de la
négociation.. Il faut négocier rapide-
ment pour éviter l'enlisement, les
doubles langages et responsabiliser
rapidement les acteurs institutionnels.
Plus particulierement, il s'agit d'élimi-
ner la CGT ou de la contraindre a
choisir la voie de la négociation en
évitant qu'elle puisse jouer sur deux
tableaux: apparence d'ouverture en
participant a des discussions, refus de
toute solution dans sa relation quoti-
dienne aux salariés.

11 suffit donc de trois réunions dans le
courant du mois de décembre 1989
pour qu'un accord soitconclu. C'est un
accord bref, humble méme, maisilala
particularité d'instituer Ia négociation
permanente ¢t le travail en commun
entre des partenaires qui ont décidé de
jouer le jeu. La qualité de ce projet ne
s'apprécierapas aladate de sasignature
mais Lout au long de son processus de
mise en oeuvre. Sa réussite n'est pas
prédéterminée.
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Le plan social n'est évoqué que par
trois axes :

Premie¢rement, 1a possibilité pour les
salariés Agés de 55 ans de bénéficier de
convention d'ASFNE, en 1990, 1991,
1992 et 1993 (lors du renouvellement
del'accord en janvier 1991, les salariés
ayant55 ans en 1994 serontinclus dans
cette mesure).

Deuxiemement, un principe est posé:
offrir aux autres salariés la possibilité
d'étre reclassés au sein du groupe
Renault. A cette fin, des Conventions
d'ASFNE, de solidarité seront conclues
dans les autres établissements de
Renault pour augmenter I'offre interne
d'emploi.

Enfin,estexclue,enthéorie, lapossibi-
lité du départ de I'entreprise avec un
simple "chéque-valise". Non seulement
le dispositif d'allocation de
reconversion est couplé avec celui de
laconvention de conversion, mais tout
départ de l'entreprise est conditionné a
I'existence d'un projet de reconversion
validé par le dispositif partenarial mis
en place.

La partie la plus substantielle de l'ac-
cord est consacrée a la définition du
rdle et de la méthodologie de la struc-
ture de reclassement, Les signataires
doivent veiller a son bon fonctionne-
ment, a la mise en place des moyens
nécessaires pourl'obtention derésultats.
A cet effet, est créée une commission
paritaire de suivi de l'application de
I'accord. Cette commission sera
d'ailleurs renforcée a partir de 1991 par
une sous-commission hcbdomadaire
surveillant, quasiment au jour le jour,
le déroulement des opérations de
reclassement.

C'est donc un accord succinct, simple,
qui porte sur un probleme réel et sa
maniere de le traiter en fonction d'un
échéancier. Il est volontariste dans la
mesure ol son objectif est de promou-
voir une politique de mobilité qui n'est
pas une revendication spontanée des
salariés. Il ne s'égare pas a arbitrer des
choix qui ne sont pas du ressort des
signataires. Il est inutile par exemple
d'y chercher la définition de "I'offre
valable d'emploi" de maniere quantita-
tive et formelle.

Faut-il arréter un nombre minimal de
propositions de postes a chaque salarié
pour que le contrat soit rempli ou vaut-
il mieux s'évertuer a réunir les condi-
tions pour que le premier poste proposé
soit le bon. C'est cette deuxitme voie
qui est choisie en laissant le champ li-
bre au jeudes acteurs. Il ne s'agit pas de
prendre de décision a la place des gens
concernés, mais de permettre leur mise
enmouvementpourqu’ilstrouventeux-
méme leurs solutions. Il faut réunir les
conditions pour que la Direction pro-
pose d’emblée le bon poste et que le
salarié soit en mesure de [’accepter. I
s'agit d'infléchir la stratégie spontanée
desacteurs, lalogique duchémage des
salariés et la logique du “chéque va-

lise" de la Direction.

Le calendrier prévisionnel de
décroissance de laproduction de l'usine
est schématiquement le suivant :

Cadences Effectif
journalieres

Jusqu'a Avril 1990 470 4000
Avril 1990 a Juillet 1990 400 3250
Juillet 1990 - Suppression d'une équipe

Juillet 1990 a Avril 1991 300 2500
Avril 1991 a Juillet 1991 200 2000
Juillet 1991 a la fermeture en avril 1992 100 1500

Ce plan serarespecté a quelques dizai-
nes de véhicules/jour pres, ainsi que les
maquettes d'emplois correspondantes.
L'ordre de mise en excédant des sala-
riés, a chaque stade du processus, sera
fonction de 14ge et de la charge de
famille (souhaitdes syndicats) et ce par
filiere professionnelle (souhait de la
Direction). Entre chaque étape de la
décroissance, le reclassement du per-
sonnel se fera sur la base du volontariat.

Mais la vie proprement dite de 'accord
se fera au rythme de phases de
maturation et d'événements facteurs de
prises de conscience. On peut
schématiquement délimiter dans le
temps les phases suivantes dans l'ap-
plication de l'accord entrecoupées
d'événements-ruptures :

4 De décembre 1989 a avril 1990, la
commission paritaire se cantonne 4
un travail de réflexion. Les institu-
tions représentatives du personnel
sont consultées. La Direction met
en place ses propres structures de
pilotage de la fermeture (comité
mobilité comprenant les responsa-
bles des principaux départements
de l'usine et les responsables de
personnel).

4 Avril 1990 : évenement-rupture :
conflit a I'occasion de la premiére
diminution de production

4+ Mai 1990aoctobre 1990 : montée en
charge de la mobilité interne

4 Novembre 1990 a4 Décembre 1990 :
Procédures coercitives de licencie-
ments a I'encontre de salariés refu-
sant toute mesure de reclassement.

4 Décembre 1990 : Evénement-rup-
ture: Un groupe de 118 salariés sont
licenciés "secs", les délégués CGT
qui I'animaient acceptent de béné-
ficier d'une convention-conversion.

4 1991 : Retournement du marché
automobile, diminution de 1'offre
de postes et mise en place de
reconversions externes.

L'ESSOR DE LA
MOBILITE INTERNE

ECOUTE ET DIALOGUE

Desle 17 janvier 1990, 1a Commission
paritaire commence a fonctionner: Les
travaux portent sur la mise en place du
dispositif de reclassement, sur I'infor-
mation du personnel sous formes col-
lective etindividuelle, sur des mesures
d'incitation & la mobilité. Incitation fi-
nancicre; par l'attribution d'une prime
de 20 000 Frs a ceux qui acceptent de
partir en province; et des garanties par
I'élaboration d'une charte de lamobilité.
Mais le débat central porte sur la com-
munication: quel langage tenir aux
salariés?

Tout d'abord un entretien individuel

est bati, le contenu de cet entretien
étant codifié et consigné sous forme
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d'un questionnaire écrit. C'est l'occa-
sion de cerner les deux conceptions qui
ne cesseront de s'affronter tout au long
du processus. Les tenants d'une pre-
midre conception procéduricre et ad-
ministrative, héritée des méthodes de
gestion taylorienne, pensent qu'il suffit
de recenser les demandes de postes, de
les comptabiliser et de les confronter
aux offres. Une seconde conception,
étrangere a la culture Renault, s'ex-
prime par la volonté d'utiliser cet en-
tretien pour initialiser un processus,
pour que les salariés “se mettent en
route” et envisagent la fermeture et
leur reclassement. Au bout du compte,
cet entretien sera réalisé avec plus ou
moins de brio selon les secteurs.

Une deuxieme initiative en maticre de
communication s'adresse a la collecti-
vité. A partir de mars 1990, des "salons
mobilité" sont organisés. Tour a tour,
chaque usine de la Régie Renault pré-
sentera une exposition sur ses fabrica-
tions, son environnement, ctc... C'est
l'occasion d'un contact physique entre
les ouvriers de Billancourt et quelques
hommes des usines de province. Un
salon est organisé sur le theme de la
création d'entreprise.

L'arrét des chalnes de montage permet
une participation relativement impor-
tante du personnel et quelques prises
de contacts pour des visites d'usine.
Cessalons se dérouleront sans incident
notoire excepté le pillage des légumes
lors du salon sur les métiers du petit
commerce !

Cesactions de communication n'auront
pas d'efficacité mesurable avant la di-
minution d'activité d'avril 1990 et la
prise de conscience des salariés qui en
résultera. La mobilité démarre alors,
mais elle reste le fait d'individus. Elle
prend un essor plus important apres
que plusieurs salariés "pionniers", af-
fectésdans d'autres usines, témoignent
par le canal de la Vidéo que I'accueil est
bon, lesconditionsde travail supporta-
bles, la maitrise sympathique.
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LE ROLE DE LA MAITRISE

Le comportement de I'encadrement de
proximité est décisif. Parfois I'agentde
maitrise incite les salariés a partir vers
d'autres usines, dans d'autres cas, en
fonction de contraintes immédiates
(exemple manque de personnel en rai-
son d'un taux élevé d'absentéisme), il
“freine” des salariés motivés par le
départ. La réussite de cet accord dé-
pendra donc pour une large mesure de
la capacité de convaincre et de mobili-
ser la maitrise, relais essentiel anpres
des salariés. Le choix sera fait par la
commission paritaire de larassurer sur
son sort et de s'appuyer sur elle pour
constituer la structure de reclassement.
Sa connaissance irremplagable de
l'usine et des spécificités du personnel
sera simplement complétée par l'ap-
port méthodologique de consultants
externes.

DERNIERES CARTOUCHES
DE LA CGT

A ce stade oli la mobilité¢ repose
essentiellement sur des choix d'indivi-
dus, l'opposition de la CGT n'est pas
frontale, elle organise son travail de
sape par le colportage de rumeurs plus
ou moins fondées, visant a déstabiliser
des ouvriers fragiles et indécis. Un
ouvrier de Billancourt aurait & son ar-
rivée été mis en sureffectif et menacé
de licenciement a Flins, un autre se
serait fait "casser la gueule” par un
intérimaire au Mans. Ces "bruits” sont
d'une terrible efficacité dans des po-
pulations de tradition orale et dans une
usine ou les écrits el paroles de la
Direction sont a priori suspects.

Néanmoins, la mobilité se développe
sur la base du volontariat. En septem-
bre 1990, les établissements de Flins et
Choisy ontpourvu la totalit¢ des postes
qu'ils offraient et les reclassements se
développent de manicre significative
vers les établissements de province.

SOLDE 1990:
LES SACRIFIES DE LA CGT

Le changement de cadence de juillet
1990 est en fait une demi-fermeture de
l'usine. Des deux équipes, matin et soir,
iln'enreste qu'une. A l'automne, sur les
1400 excédentaires potentiels pour
I'année 1990, 1150 cas ont éié traités.
Une procédure de licenciement est
entamée par la Direction. La plus grande
partie des gens concernés acceptentde
rentrer danslesystémedela convention
de conversion. Un groupe de délégués
CGT cristalise un noyau de salari€s
dans un rcfus systématique de toutes
mesures du plan social, de toute
reconversion, tant interne qu'externe.
Le déroulement de la procédure de
licenciement déplace le débat sur la
question: "laut-il signer ou pas signer
?". La CGT et ce groupe font une
fixation symbolique sur la signature,
c'est & leurs yeux l'acceptation dc leur
exclusion de I'entreprise et il ne peut y
avoir de voic médiane entre le départet
la conservation d'un poste de travail au
sein de I'llc Seguin. 118 salariés ne
signent pas, perdant non seulement le
bénéfice de l'aide du dispositif d'ac-
compagnementalareconversion, mais
aussi l'aide financiere (soit 80000
francs). Les délégués CGT, quant &
eux, signent et l'organisation, par cet
acte, perd définitivement toute
crédibilité. A ce point, la stratégie de
l'appareil diverge de celle de ses délé-
gués quientcndent maintenant " sauver
leur pcau”.

L'APPRENTISSAGE
DE LA RECONVER-
SION EXTERNE

ECHEC DE L'OFFRE QUANTI-
TATIVE DE POSTES

Desla fin de I'année 1990, Ie probleme
de la rcconversion externc est posé.

IS 00 -

L'ensemble des offres d'emploi chez
Renault, en région parisienne, a été
pourvu. Bien que des postes soient en-
core disponibles en province, nombre
de salariés ne souhaitent pas déména-
ger. Le probleme de la gestion des
départs de l'entreprise s'impose donc a
la commission paritaire, d'autant plus
que le retournement de conjoncture,
consécutif a la situation au Moyen-
Orient, réduitl'offre de postesd'ouvriers
de production. En fait, pour cette ca-
tégorie, ne sont plus disponibles que
des postes en province.

On faitappel pendant cette période aun
cabinet de consultants pour qu'ils col-
lectentdes offres d'emploi susceptibles
de convenir aux salariés de I'lle Seguin.
Plus de 1100 postes sont identifiés en
région parisienne. Les panneaux de
I'antenne dereclassement se constellent
d'offres d'emploi. Mais cette démarche
conduit a l'échec. Pour des raisons
objectives : les salaires des ouvriers de
Renault, a qualification similaire, sont

notoirement supérieurs a ce qui peut
leur étre offert immédiatement. Nom-
bre d'ouvriers ont vite compris que la
stratégie du chémage pouvait étre plus
lucrative a court terme. D'autre part,
les patrons ont souvent une image sté-
réotypée des salariés Renault, ce sonta
leurs yeux des "immigrés porteurs de
banderolles”. Mais la raison fonda-
mentale de cet échec du reclassement
direct est l'incompréhension qu'un
temps de deuil est nécessaire, qu'ily a
un chemin a parcourir. Un achame-
ment au reclassement conduira un res-

ponsable de la structure a proposer 18

postes a un salarié. Il essuyera 18 refus

successifs. Faire que des salariés se
construisent une autre stratégie de vie

sociale et professionnelle ne se fait pas

enalignant des propositions d'emplois.

ELABORATION DE FILIERES

I1fautdonc reprendre le probleme avec
une autre approche. La collecte des

postes cesse et le travail se porte sur la
crédibilisation de la reconversion ex-
terne. L'idée est qu'il fault travailler sur
la stratégie individuelle des gens, les
aider a faire le deuil de Renault et leur
permettre de trouver de nouveaux re-
peres. Il faut qu'ils pergoivent que faire
un nouveau métier a l'extérieur de
'entreprise est a leur portée.

Cette démarche amene a identifier des
filieres professionnclles (celles ol déja
quelques salariés ont réussi dans la
période précédente). Il s'agitde métiers
simples, ne nécessitant qu'une forma-
tion courte, dans l'cnsemble, et per-
mettant un reclassement a bref délai,
(Ie second oeuvre bitiment par exem-
ple,lesmétiersde la manutention, dela
route, etc...). Une dizaine de filieres
sont ainsi constituées et proposées aux
salari€s, permettant de donner un con-
tenu aux départs en convention de
conversion. Il s'agit plus d'aider a
construire un nouvel itinéraire con-
duisant a 1'emploi qu'a proposer des

solutions ficcllées
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Au ler janvier 1990, il y avait 3844 salariés & I'usine de Billancourt. Le retournement
de conjoncture de la fin 1990 a diminué considérablement les marges de manoeuvre.
1'établissementde Flins qui devait pouvoir absorber une bonne partie des 'rfecbnvcrs'ionisf
internes est i son tour en sureffectif. (A noter qu'aucun des salariés mutés a Flins en

1990 n'a éié licencié en 1991).

- Néanmoins, la mobilité au sein de l'entreprise a connu une bonne réussite.

Au 25 octobre 1991, 1095 salariés avaient été reclassés dans les diverses usines du
groupe Renault. o

Les graphiques ci-contre comparent la maniére dont se sont effectués les départs de
l'usine de Billancourt en 1986, année noire, et durant la période du ler janvier 1 990
au 25 octobre 1991, mise en oeuvre de I'accord de gestion du plan social de fermeture.
Si en 1986, la mobilité au sein de Renault a représenté 7,6% des départs, elle séleve
A 43,6% avec l'accord de gestion du plan social.

A ce jour, pour prés de 95 % du personnel, une solution a €€ trouvée. Pres de 73% du

personnel a conservé son statut Renault, ou ancien Renault. Aucun retour au Pays
d'origine, faute de volontaire, mais surtout aucun depart avec un simple "cheque-

valise'.

On peut s'interroger sur la qualité des conventions de conversion (un cinquieme des
départs). Si en théorie toute signature était subordonnée a l'existence d'un projet de
reconversion validé, il faut reconnaitre que la définition de la notion de projet est
restée floue et €lastique selon les circonstances.

11 est prématuré de dresser un bilan des conventions signées. Une majorité de salariés
Slest inscrite dans des filieres de formations courtes pour retrouver un emploi. Nul
doute que la nature du marché de 'emploi en région parisienne et le profil des hommes
concernés conduira encore a des difficultés. L'idéal seraitque le suivi aille au-dela des
six mois préyus par la convention de conversion et que I'application de 'accord aille

jusqu'a I'étape ultime qui devrait étre : pour chacun un emploi retrouvé, quelque soit

la durée du processus.
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MOBILITE INTERNE : 43,6 % des départs
PAS DE "CHEQUE VALISE"
72 % dcs salariés conserventle statut Renault (ou "ancien Renault™)
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s DIFFICULTES DE MISE EN OEUVRE

"Réussir la fermeture": cet exergue
releve d'interprétations opposées,
d'objectifs différents. Respecter le
calendrier de fermeture,sansconflits
sociaux, peutsatisfaire des exigences
a profil bas. Réussir le reclassement
de tout le personnel concerné, devait
étrele souhait dessignataires les plus
ambitieux.

STRUCTURATION ET
EXERCICE DU POUVOIR
AU SEIN DE RENAULT

Avoir des délégués syndicaux parte-
naires de la mise en oeuvre d'un projet
social brise tout net un demi siecle de
monopole exclusif de la maitrise et de
l'encadrement sur la gestion de la main
d'oeuvre, sur le devenir des hommes.
Une fraction de I’encadrement a le
sentiment de perdre une parcelle de son
pouvoir ("qu'est ce que cetic com-
mission paritaire qui vanous dire com-
ment faire notre travail"). De quel droit
les syndicats vont-il avoir leur mot a
dire sur l'arbitrage entre des objectifs
dequalité et le reclassement du person-
nel, de quel droit vont-il se prononcer
sur l'organisation d'une fonction rele-
vant de l'autorité de l'entreprise. Le
partage des roles et des fonctions (dé-
cision/contestation) assignés par le
systeme pyramidal taylorien, régulé par
le face a face "séculaire” entre la CGT
et la Direction est remis en cause. Ses
acteurs ne trouvent plus leurs reperes
traditionnels. D'un jeu ancien qui con-
siste ainfléchir un accord ouuncontrat,
pour obtenir un maximum de satisfac-
tion au détrimentdu partenaire, on passe
A un systeme ot il va falloir oeavrer
parfois conflictuellement a un but
commun. L'accord n'est pas bon ou
mauvais 2 la signature, il sera bon ou
mauvais par ce qu'en feront ensemble
les protagonistes.

Mais le taylorisme est aussi présent
dans latéte des salariés. A deshommes
a qui on ne demandait aucune initia-
tive, aucune responsabilité depuis plus
de 20 ans, on dit soudainement "soyez
acteurs de votre reclassement”, ou plus
prosaiquement: "il faut te prendre en
charge”. Ce langage est pergu comme
une agression. "On ne m'a jamais de-
mandé mon avis, seulement
aujourd'hui, pour me faire partir de
l'entreprise. Le processus ne peutdonc

16

pas étre mécanique. 11 faut admettre
qu'un temps de maturation est néces-
saire pour que des salariés déstabilisés
soient 4 nouveau en capacité de faire
des choix, il faut admettre qu'ils ont
leur propre stratégic individuelle, que
des groupes sociaux constitués fonc-
tionnent avec leur logique. Introduire
de I'humanité dans un processus de
fermeture d'usine n'est pas simple quand
le rythme est imposé par des phases
précises etmécaniques de décroissance
de la production.

INTERETS DIVERGENTS DES
DIFFERENTS ETABLISSE-
MENTS DE RENAULT

Lanégociation aeu lieu entre la DPAS
(Direction du personnel et des affaires
sociales), la Direction de l'usine de
Billancourt d'une part, et les responsa-
bles des sections syndicales de 'usine
de Billancourt d'autre part. Les négo-
ciateurs, une fois l'accord conclu, sont
confrontés aux différentes stratégies
desacteurs del'entreprise. LaDPAS se
retourne vers une Direction des fabri-
cations dont les objectifs sont
essentiellement centrés sur la
compétitivité des différentes unités de
production de Renault. Chaque usinca
ses propres contraintes en terme de
gains de productivité et chaque usine
est confrontée a des degrés divers au
vieillessement de la population
ouvriere. Accueillir des ouvriers de
Billancourt 4gés, souvent illettrés, au
profil culturel typé ("des gréviculteurs”,
"desrouges") ne vapas de soi quand on
souhaite fairc progresser les organisa-
tions et professionnaliser les opéra-
teurs. Dans le méme temps, les usines
d'Aulnay et de Poissy du groupe PSA
se lancent dans d'importantes
restructurations de leur pyramide d'dge
par l'embauchc massive dc jeunes
(qualifiés). Si les négociateurs ont in-
sisté pour que 1'état de santé, I'age, Ie
métier ne soient pas des obstacles a la
mobilité interne, il est difficile de dé-
passer la loi du marché¢. Sans alficher
d'hostilité ouverte a l'application de
l'accord nombre d'usines viennent
chercherlamain d'oeuvre quileur con-
vient, multipliant les barrages pour les
salariés jugés "pénalisants” a terme.

Le choix a été fait de ne pas imposcr de
quotas de personncl aux usines. La

négociation fut donc permanente et
difficile. Pour ne pas étre en reste, la
collaboration des sections syndicales
locales des organisations signataires
fut quasiment nulle, quand celles-cine
furent pas hostiles. Des taux dechomage
locaux, parfois importants, justifient
un discours d'embauche prioritaire sur
le bassin d'emploi local, voire de la
famille du personnel, expression "dé-
cente" d'un racisme sous-jacent.

LE TEMPS, LA CONJONC-
TURE, LES PAROLES

Réussir le reclassement des salariés de
l'usine de Billancourt peut étre un ob-
jectif central pour rénover les rapports
sociaux dans l'entreprise. Mais l'arti-
culation de cet objectif avec d'autres,
tout aussi vitaux pour Renault, n'estpas
simple. Renault doit assurer des gains
de productivité, question de vie ou de
mort. Pas facile d'expliquer simultané-
ment que 1'on entend reclasser le per-
sonnel de Billancourt tout en réduisant
leseffectifs des usines etde l'entreprise.
La CGT siit utiliser longtemps ces
contradictions dans la parole des diri-
geants pour conforter les salariés dans
une position attentiste. "Il vaut mieux
étre licencié & Billancourtque dans une
autre usine", ce leit motif des ouvriers
diit &tre combattu pendant tout le début
de I'année 1990.

Plus généralement, le décalage entre la
manitre de penser ct de décider des
salariés, et lc langage de l'entreprise a
été un handicap constant. Une décision
existe pour untravailleur de cette usine,
non par le fait qu'clle soit exprimée,
mais seulement lorsqu'elle se traduit
par un changement dans sa réalilé quo-
tidienne. Les salariés n'acceptent d'en-
visager leur reclasscmentque lorsqu'ils
sont physiquement cxédentaires, sans
poste de travail. Lc temps dcs hommes
ne coincide pas avec le temps de I'en-
Lreprise.

L'industric antomobilereste [ortement
soumise 2 la conjoncturc. Des engage-
ments pris cn période faste, deviennent
caduques en période de récession. La
crise du Golfe et sa conséquence,
l'effondrement des marchés, contracta
les propositions de postes de travail.
Certes, l'accord élait suffisamment
souple ct laissait dc la place a T'adap-
tation des partenaircs.Mais la pression

de la conjoncture entraina la fluctua-
tion des paroles. Et cette fluctuation fut
confrontée a une prise de conscience
du personnel qui évoluait & son propre
rythme.

PAIX SOCIALE ET
RECLASSEMENT

Reclasser des salariés suppose un mi-
nimum de loyauté dans les comporte-
ments de fagon a ce que la confiance se
noue.

Dans le schéma ancien qui réglait les
relations sociales chez Renault, les né-
gociations, puis le compromis qui en
résultait, n'étaient qu'un fragile équili-
bre entre deux périodes conflictuelles
successives. Une fois 'accord conclu,
chaque partenaire cherchait a l'inflé-
chir, ale remetire en cause a son profit.
L'application loyale était un concept
inexistant et 1a méfiance réciproque la
regle.

Ce fond culturel impreégne encore les
mentalités. Une fraction de responsa-
bles,a divers échelons, pense certaine-
ment que cet accord a été conclu pour
éviter la constitution d'un front syndi-
cal du refus autour de la CGT et que la
commission paritaire est un lieu des-
tiné a "occuper” les signataires,
La crainte que la CGT ne mobilise des
salariés excédentaires conduit la Di-

rection a développer des stratégies
occupationnelles visa visdesexcéden-
taires. Ce souci ira jusqu'a la dispense
de présence des salariés sans poste. Il
faut éviter la concentration d'excéden-
taires, vivier propice a des actionsde la
CGT. Mais il plus difficile de gérer la
reconversion de salariés absents.

De la méme fagon, une certaine peur
instinctive du milieu fera suspendre
toute communication sur I'emploi etla
reconversion pendant la guerre du
Golfe.

D'une mani¢re générale, la recherche
de paix sociale a tout prix ira dans bien
des cas a contre-courant de mesures
d'anticipation. Il faudra attendre mars
1991 pour que chaque salarié connaisse
la date de suppression de son poste de
travail, et puisse s¢ positionner en
fonction d'échéances connues. Jusqu'a
cette date, nombre de salariés espé-
raient encore durer un peu plus long-
temps a Billancourt, ¢t pourquoi pas
au-dela de la date de fermeture annon-
cée.

FAIBLESSE DE
L'ACTEUR SYNDICAL

Si la Direction de l'entreprise est en
proie a ses contradictions, les acteurs
syndicaux ne sont pas en reste.

Ilest tout autant difficile pour les orga-

nisations syndicales de se détacher de
préoccupationsélectoralesacourtterme
quidéterminentleur niveau d'existence.
Le syndicalisme tire aujourd'hui sa
représentativité, non de son nombre
d'adhérentsetdelaqualité de larelation
qu'il entretient avec les salariés, mais
simplement de la seule légitimité
électorale. Or, la représentativité n'est
pas qu'un but, ¢'est aussi un outil. Faire
que des délégués d'atelier prennent a
bras le corps les problemes liés a la
reconversion ne fut pas simple. "Je ne
dirai jamais a un ouvrier de partir” était
l'attitude la plus courante, une fagonde
rester en paix avec les collegues de
travail, de ne heurter personne, de ne
rien changer, mais de baisser les bras
pour finalementétre hors jeu. Etre partie
prenante d'un processus de
reclassement ne va pas de soi pour des
délégués habitués a des pratiques
décennalesde stricte contestation. Ainsi
des salariés décid¢s a bouger trouve-
ront, dans un premier temps, peu d'as-
sistance de la part de leurs délégués
d'atelier. A contrario, des leaders non
institutionnels, maisreprésentatifs d'un
groupe, d'une communauté, sauront agir
de maniere efficace. En fait, I'usine de
Billancourt se cliva en deux camps
dontlalimite traverse la hiérarchie, les
organisations syndicales, I'ensemble
des acteurs.
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Cet accord sur la gestion du plan social de fermeture de I'usine de Billancourt a déja produit des
résultats, dans un contexte difficile. La grande majorité des salariés sont partis avec un

reclassement ou un projet de reclassement.

Qu'avait de particulier cet accord ?

Du coté de la CFDT, existait un projet et une volonté, affirmée avant méme I'annonce de la fermeture,
de négocier le processus social accompagnant celle-ci. Le challenge était particulierement difficile.On
disposait d'un délai de deux ans pour reclasser 4000 salariés dont une majorité peu qualifiés, voire

illettrés, souvent gés et chargés de famille.

Eu égard aux enjeux, le contenu de cet accord peut paraitre pauvre. Il ne s'attache qu'au processus, qu'
aux moyens de peser sur le réel. Il ne s'agit pas d'inventer des solutions abstraites, pour des salari€s
idéaux qui n'existent pas, mais au contraire, de réfléchir sur les moyens d'aider les gens tels qu'ils sont.
C'estun accord inachevé par nature, par construction méme. Il fixe des lieux denégociation permanente,
sur les problemes qui surgissent au fil du temps. II installe la 1égitimité des représentants syndicaux,

comme des dirigeants opérationnels.

L'acteur syndical ne trouve une véritable représentativité positive que si on lui fixe unrole dans le cadre
d'enjeux concrets, si l'entreprise sait motiver et former son encadrement pour qu'il accepte de nouvelles

regles du jeu.

11y a un vide & combler. Les syndicats ont perdu leur référence fondamentale (la classe ouvriere). Les
idéologies qui les animaient sont malmenées par la vie. L'agonie des idéologies ouvriéres ne signifie
pourtant pas I'avénement de I'individualisme. Les groupes sociaux, les intéréts et les valeurs collectives
n'ont pas disparu. Les conflits demeurent, dans l'entreprise et dans la société.

Dans les domaines qui sont aujourd'hui au coeur des préoccupations, 'emploi, l'organisation du travail,
il y a des fonctions collectives a remplir, dans lesquelles l'acteur syndical peut reconquérir un droit de

Cité.

D'une maniére plus globale, la crise du syndicalisme n'est qu'un fragment de la crise du lien social, de
la décrédibilisation du politique et des institutions qui sont censées lincarner. Le but de toute
négociation n'est-il pas de créer, de régénérer du tissu social, de réouvrir des espaces d'écoute et de

parole, pour que les acteurs maitrisent et modifient le réel.
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1946
1948
1950
1952
1954
1956
1958
1960
1962
1964
1966
1968
1970
1972
1974
1976
1978
1980
1982
1984
1986
1988

Licenciements collectifs (Baisse des exportations sur le marché américain)
Passage en équipes 2x8
Premier plan social (Préretraites FNE a 56 ans et 3 mois)

CIOIOC,

Trois procédures successives de licenciements collectifs (Septembre 1986, Mars et Novembre
1987)

Note 2

Billancourt est un seul établissement, au sens juridique duterme, jusqu'en 1980. Ensuite, le site est éclaté
entre le Sieége Social d'une part et le Centre Industriel de Billancourt (CIB). '

En 1980, 4 sa création, le CIB est composé pour I'essentiel des entités suivantes:

- Usine de Billancourt proprement dite (montage automobile)

- Renault Machine Outil (RMO) qui arrétera ses fabrications en 1985

- D.épartements d'outillage en décroissance constante,

- Directiondes technologies de production (Méthodes) et autres directions fonctionnelles représentant une

part toujours plus importante du CIB
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