Analyse socio-économigue de la situation
de France Telecom lors de sa premiere
reconversion statutaire (réforme 1993),
réévaluation des notions de statut et de

culture.

| La réforme du régime juridigue des télécommunicaions
en France

Commentaire des lois n°90-568 du 2 juillet 199@&tigke a I'organisation du service public
de la poste et des télécommunications et n°90-1d@029 décembre 1990 sur la
réglementation des télécommunications

1. Au cours des années quatre-vingt, en une décénpéne, quatre grands pays d’Europe
occidentale auront adopté et mis en ceuvre une méfojuridiqgue du secteur des
télécommunications : le Royaume-Uni (1981-1984Hddlande (1988), I'Allemagne fédérale
(1989) et la France (1990). L'événement n’est pascen s'agissant d’'un secteur devenu
essentiel de l'activité économique des Etats mademt qui est appelé a connaitre des
développements trés importants dans les annéesiiyent. Ne sommes-nous pas entrés dans
I'ére de la télécommunication, pour laquelle I'as<ibilité des réseaux de télécommunication,
leur qualité technique et leur sécurité, tout autqme la diversité des services et des
applications qu'ils autorisent, sont des élémamisspensables ?

Aux défis que pose I'adaptation des institutiondex textes juridiques aux exigences de cette
ere nouvelle, chacun des pays précités aura aplpsrtéponses que justifiaient ses traditions
juridiques et scientifiques dans le domaine desct@hmunications, ses intéréts économiques
et industriels essentiels et bien évidemment, s#ride politique dominante, dans un secteur
stratégique, particulierement sensible du pointvde de la souveraineté de I'Etat et de
l'indépendance nationale.

2. La réponse de la France, le dernier pays en datmia adopté une réforme juridique des
téléecommunications par deux lois du 2 juillet et 29 décembre, est conforme a cette
observation que I'on a pu faire pour les trois paysopéens qui I'ont précédée dans cette
voie.

C’est peu dire qu’'une réforme juridique des téléoamications était nécessaire en France,
elle était devenue indispensable pour conserver ’iadustrie francaise des
télécommunications, toutes les branches confondagdace de premier plan qu’elle occupe
au niveau mondial. Indispensable, cette réeformiliggwe I'était tout d’abord en raison de
'ancienneté des textes applicables et qui n’étapduns adaptés a la situation nouvelle des
télécommunications. Ils dataient de la monarchi@udiet (loi du 2 mai 1837), c’est a dire du
temps des communications par signes ou par sigrauxis avaient institué un régime
juridiqgue d’exclusivité au profit du ministre chaérgdes téléecommunications, aucune
installation ne pouvant étre employée ou établia tansmission des correspondances que
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par lui-méme (ce qui signifie son administration) avec son autorisation. Une situation
monopolistique avait été batie de toutes piéceprafit de I'exploitant public, dont le statut
d’administration dépourvue de personnalité jurigigt exercant en régie, servait a I'évidence
les intéréts économiques et commerciaux essenpiefgipalement en raison d’'une certaine
confusion entre le niveau de la réglementation edtiicde I'exploitation. Toutefois cette
situation n'avait pas que des avantages et |'etgrlbien question était, depuis longtemps a la
recherche d’'une autonomie, organique, fonctionnetlenéme organique. La création d'un
budget annexe, au sein du budget général de E®23), puis d’'une Direction Générale des
télécommunications (DGT) distincte de celle destggg1971) et en dernier lieu, une
nouvelle dénomination, plus commerciale : « Fran&écom » (1988) n’avaient pu
réellement la lui donner. La filialisation de lauphrt de ses activités et leur regroupement
(1984) sous une société de holding tres dynamiGogecom SA, en était I'indice le plus
caractéristique.

Il fallait tout a la fois revoir les textes et lsfuctures juridiques. C’est la premiere et la
principale des raisons de la réforme entrepriségsaois commentées.

3. Pour faire face a I'ensemble des éléments, ureméf était donc indispensable, dont on
pressentait depuis quelques années en Franceleguéepourrait étre seulement une réforme
de textes. Elle impliqguait une adaptation des #imes, y compris les structures
administratives au sein du ministéere des Téléconrations dont les compétences devaient
étre redéfinies. Tout le monde était conscient denkcessité d'une telle réforme,
principalement dans la classe politique, tout emtétonscient également de sa difficulté,
puisqu’il s’agissait d’abord de convaincre les sakatres fortement syndiqués de I'une des
plus grandes entreprises du pays. Le probléeme dassaen ceuvre était donc celui du chois
d’'une méthode, qui associe tout a la fois la déteation politique et la concertation sociale,
I'esprit de décision et le sens du dialogue. Sangedconscient de la difficulté qu’il éprouvait
a engager une négociation directe avec les sysdicat postiers ou d'agents de
télécommunications, en raison notamment de sesgengats doctrinaux en faveur d’'une
politique de libéralisation du secteur des postedes télécommunications, le ministre des
Télécommunications (Gérard Longuet) avait opté powe meéthode progressive et
pragmatique, une politique des « petits pas » axlqge sorte. Il avait a concilier ce qui
pouvait apparaitre inconciliable, le maintien d'wegtaine idée du service public et dans une
certaine mesure, la privatisation des structuresrdece Télécom.

La loi du 2 juillet 1990 est relative a l'organisat du service public de la poste et des
téléecommunications. Elle concerne donc les strestude ['opérateur national des
télécommunications (et de la poste) et ses moyengodctionnement. Son objectif est
simple : réaliser les conditions de I'autonomigllas grande de cet opérateur (dans les limites
d’un certain contrdle évidemment nécessaire). lLiallo29 décembre 1990 est relative a la
réglementation des téléecommunications, c’est-a-glirelle fixe le cadre juridique applicable
aussi bien au nouvel opérateur public qu'aux opérat privés qui sont déja autorisés a
poursuivre leurs activités a ses cotés.
Au-dela des dispositions nouvelles qu’elles conartces lois s’efforcent de clarifier la
situation juridique du secteur des télécommunioati@n recherchant une meilleure définition
du role de chaque intervenant.
Dans cet esprit, elles réalisent une triple sémarat

des télécommunications et de la poste,

de I'organe d’exploitation et de I'autorité de glentation,

des infrastructures et des services de téléecommitiomns, tant publics que privés.
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I Le systeme social de France Télécom et ses acteurs
I’épreuve des réformes.

Commentaire du texte de Norbert Alter et EmmanBelmaud.

La réforme de France Télécom s’est fait lors detipias transformations depuis 1993. Ce
texte est un rapport sur I'état de son systemeabkoterne en entre deux : c’est-a-dire apres
les premieres salves de la refonte des grilledassifications, mais avant la mise en place du
changement de statut de I'opérateur public.

Quel est donc le contexte exact de la mise en pladéSR dans la réorganisation tripartite de
France Télécom : salariés, usagers et pouvoirsqsubl

Le volet social de la réforme ou VSR est mis enre@n 1993, il constitue la premiére
transformation interne de la gestion en ressounoesaines de France Telecom. Il se définit
par trois points principaux :

Tout d’abord, il a été concu comme une redéfinitigobale c’est une refonte des
grilles de qualifications totales, il concerne dde les postes, les besoins de I'entreprise, les
filieres de carriéres, les circulations sur le rharinterne. Tout ceci s‘Taccompagne en plus
d’'une reconstruction des régles de gestion, desédwoes d’évaluation, de notation et de
promotion. C’est donc une restructuration totalé-ceence Télécom.

Cette redéfinition est I'ceuvre d’apres négociatiense les syndicats et I'Etat, c’est
donc une réforme sociale et politique. Les probkeserévelent ainsi dans les confrontations
locales. Ce décalage entre I'énonciation de la elberde la réforme et sa réception pousse les
auteurs a redéfinir distinctement les mécanismeddteurs de la regle

Pour étre completement total, le VSR s’appliquesiasisr la définition des missions
de service public, intervient alors un décalageeetd service public « a la francaise », le
service de base prévu par les instances européearinks nouvelle stratégie de France
Télécom. Alter et Reynaud vont donc s’intéresder_aulture propre des agents et des cadres
culture qui se différencie de la question de leoppe statut.

1) programme du VSR

Le programme du VSR est une refonte compléte dgditsation de France Télécom, il fait
intervenir tous les acteurs, ils présentent legefuent sur trois registres :

le résultat isolé, propre a chaque individu,

la justice et la cohérence de la situation créée,

et la compréhension des nouvelles regles.

Il faut noter que presque tous les agents difféeedeur propre cas et leur jugement sur les
effets globaux, il est d'ailleurs généralement nég&es deux jugements peuvent étre
OppPOSés mais ne sont pas pour autant contradgtéérgigement global est autre chose que la
somme des jugements individuels. C’est un jugeroenstruit collectivement, qui s’est créé a
travers toutes les relations entre le personnélréges, débats, pratigues nécessaires pour le
bon fonctionnement du groupe, qui lui permettenséesituer, et d’agir. Chacun posséde ce
jugement collectif et chacun sait que tous le pbmse C e constat rappelle le concept de
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Common knowledgale Dupuy : « étre rationnel dans un contexte sacest aussi faire
entrer les attentes et les comportements des aatiesirs dans les calculs, dans les
évaluations et les décisions.

Un des moyens d’appréhender le VSR, ses implicatrses risques, est de capter les mises
en forme de linformation, c’est-a-dire la maniél@nt on présente le VSR, les procédures et
les formulations... C’est une prise de connaissancpadir des dispositifs, la seule
envisageable, car il est impossible d’avoir unenaissance globale du nouveau systéme, si
tant est gu'il était possible d’en avoir une pdantien systeme.

Le VSR a été la premiére traduction dans les ttsréformes a venir, elle est apparue apres
de multiples procédures locales floues et 'annaheda privatisation partielle. Face a cette
incertitude et a I'urgence d’une prise de décisies,agents se sont forgé une opinion avec les
petits indices dont ils disposaient, les erreurpaleours de la mise en place du VSR ont un
poids négatif dans la prise de décision, cetteassdication marque la perte de confiance
entre les agents et leur entreprise.

La stabilité de la relation d’emploi rend compldaecontractualisation entre les salariés et
I'entreprise. C’est un élément organisateur deelstign des carrieres et de I'échange interne.
Cet échange ne se résume pas a un travail contsalaime mais aussi a I'évolution d’'une
carriere résultant d’arbitrages entre I'entrepries, attentes et les qualifications des salariés.
Ce contexte particulier est structuré par des ticati et des regles implicites au contrat de
travail. Ces regles sont de plus jugées légitinadgs deux parties. Il s’agit en définitive de
construction conjointe a long terme. A chaque étip@rocessus une des parties accumule
des mérites ou des débits envers l'autre partes{ain phénomene accepté), ces mérites ou
ces débits sont a faire valoir ultérieurement,ueteame du processus (retraite,...) on fait les
comptes (¢a se traduit en général par une gratdicanonétaire). Or le VSR intervient
arbitrairement dans ce processus, et pas au teentette dynamique. Le VSR fait état des
postes actuels et de leurs occupants sans prema@gte I'histoire de chacun. Le VSR fait
I’hypothese qu’avant son introduction I'organisatidu travail était parfaite, que chacun était
a sa place et non pas en attente ou frais émouhediromotion. La reclassification ne tient
non plus pas compte des décalages entre la gatbiicet le poste effectue, particuliere au
systeme d’emploi stable. Elle ne tient pas compte mlus rééquilibrages entre salariés eux-
méme (délégation partielle, rotation des fonctiehdes responsabilités....)

La difficulté essentielle est donc ce décalageeeleis deux systemes, I'ancien nécessitait une
dynamique a longs termes avec un contentieux emague partie, le nouveau rompt cet
ancien systeme en faisant table rase du passé gui @®ncerne I'histoire personnelle des
salariés et des regles qui jalonnaient leur pasc@irleur organisation. En définitive les
salariés ont le sentiment que I'entreprise se d2éofes engagements.

2) les regles et le changement

Les auteurs étudient la deuxieme étape de la stfotasion : son installation. lls vont montrer
les difficultés des salariés de rentrer dans ce@emu systeme et le rodage de I'organisation.
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Une des premieres régles d’organisation concerne desumérations. Elles ne sont plus
rapportées aux grades mais aux objectifs. Poueltn’est pas effective parce qu’en but
avec certaines catégories dont le pouvoir de pmessst plus fort (prime fictiveDe méme
I'évolution des carrieres devrait étre regie parplencipe de flexibilité, or il existe des
dérives : ex, ne pas appliquer ce principe si om absolument favoriser la carriere d’'un
candidat... Enfin il existe plusieurs évaluations mpda reconnaissance des compétences
permettant de dépasser la logique des grades.fom teette évaluation ne prend souvent en
compte que les qualités affiliées a un poste précs pas I'ensemble des compétences. On
tend alors de nouveau vers la logique des gradfsitinoter que les écarts entre les regles et
les pratiques ne sont pas un effet pervers, iliste)pas de cadres formels pour les regles. Les
principes sont applicables a la lettre, ou contéesren fonction de cas précis.
On renvoie ce constat a I'indétermination de ldeésglonB.Reynaud elle se réfere a une
typologie des régles selon deux axes :

les regles interprétatives, procédure de soluam@sée a la liberté de I'agent,

les regles prétes a I'emploi, procédures de saluiappliquer quasi-directement, il
y a bien sur toujours une interprétation mais liggee limite & un choix parmi un ensemble de
solution défini.
On assiste ici a une nombre supérieur de regledicites concernant le premier type de
regles.

La comparaison des regles entre les deux system@sésente pas une amélioration de la
transparence ou de I'efficacité des regles magspsrmet d’en mesurer les effets.

La regle représente un repéere pour l'action,

La regle a une action partielle sur les pratigéeties, elle est en dega des pratiques
professionnelles, stratégiques et des normes déored quotidiennes. Dans le cadre de la
VSR, elles ont une action plus efficace car ledeegont neuves et édictent un nouveau
comportement,

Dans le nouveau systéme, les regles sont jugéeseanoins légitimes que dans le
systeme antérieur. Elles sont plus complexes e$ slbnt neuves donc peu intériorisées. Les
regles antérieures avaient plus de légitimité ttas &taient moins précises et correspondaient
plus généralement avec les adaptations des acfeudennaient une place prépondérante a la
culture en place : "est compétent celui qui peémrmesysteme de fonctionner”,

En ce qui concerne la mobilisation des acteurg e#it le jouet des logiques d’action
nouvelles. Certains salariés individualisent netieinla gestion des compétences pour tirer
au mieux parti de leurs ressources humaines. H$ orienter vers les « métiers d’avenir »
quel que soit leur intérét. Ces métiers correspandee que ces agents percoivent du projet
de I'entreprise. lls définissent leur carriere gport a une carriere et non a un métier.

A l'inverse, une autre partie des salariés se ddiselface a cette incertitude. Au méme titre
gue la mobilisation, ce retrait rend compte d’'utcalaet d’'une situation subie. Il existe 4
types de retrait énoncés par la tradition socigjogi: le jeu de la bureaucratie, les « regles
empéchent de participer », les sans pouvoir quriggnt la vie hors travail, les bas niveaux
de qualification qui sont exclus de reconnaissasmaale, I'exercice du pouvoir est trop
colteux que les bénéfices que l'ont en tire.

Dans le cas de la VSR, ces formes de retrait sdic@mt avec les formes de mobilisation, les
acteurs font des choix entre ce que propose lI'pnse et ce qui ressort de leur projet
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personnel. Si une situation est particulierementbigog, les acteurs  choisissent
automatiquement la démobilisation. Et si un acestidécu de sa reclassification, il pratiquera
la langue de bois, il se retirera progressivemestfdce a face qui assurent la régulation de
I'organisation.

Le retrait n’est donc pas associé a la catégogaldeninés, mais intervient quand l'acteur n'a
pas les informations qu’il juge nécessaire pouicgrdr sur les conséquences de son action.
Ce retrait est donc sélectif et permet la régutatientrale de I'organisation, il est entre la
participation active et le « sauve-qui-peut ».

3) Une doctrine commune, le service public entrepreneial

Les réactions des salariés sont conditionnéesepeoritexte typique de I'entreprise. Comme
nous I'avons vu dans la premiére partie, les aggmnsent compte d’'une doctrine commune
partagée par tous, qui leur permet de mainteniritgntité tout en intégrant la réforme. Les
agents ne prennent donc pas seulement en comptedegue individuelle, leur seul intérét.
Selon alter et Reynaud, cette culture est axéeunuto service public entrepreneurial, qui
constitue a la fois une norme et une valeur. Or peonprendre les différentes positions des
acteurs comme des réactions guidées par la tradititrepreneuriale. Face a la réforme, ils
doivent fournir des capacités d’adaptation quiedthd’actualité dans I'ancien systeme aprés
une promotion... Ces capacités correspondent a wstisgement qui était de coutume. De
méme les refus a la privatisation integre cettducell mais a partir d’autres éléments,
préserver une identité collective, un systeme saiachacun est porteur de la mission de
I'entreprise.

La culture commune est source d’efficacité reconpae les agents et leurs supérieurs
hiérarchiques directs. Elle seule est capable ide ¢aculer les savoir-faire et les réseaux de
relation. Ce capital est réinvesti dans I'entreprisais avec la condition de prendre part a la
réorganisation de I'entreprise. Cette culture ntkesic pas celle de I'entreprise mais celle des
agents exercant un métier précis. L’'entrepriseraésichanger le métier, la culture est
inadéquate, mais elle possede plusieurs atoutdugyuiermettent de rester plus ou moins
efficaces :

Elle est flexible

Elle permet la tolérance de l'incertitude par lesears. La connaissance de cette
culture permet de modifier la réforme et pas sealdrde s’y adapter.

Elle est constitutive d’'une régle qui permet auerdg de conserver une certaine
identité dans I'organisation.

Elle est un soutien affectif, et ainsi panse aatieert les blessures de la
reclassification qui a brisé des relations d’inggrendances entre collégues, qui a installé des
distinctions au sein des collectifs. C’est peute étatout le plus intéressant, car ces
phénomeénes semblent étre les plus importants @aganisation.

Ce texte est un apport intéressant car il mélddrabnt a la fois les théories des stratégies des
acteurs au sein d’'un collectif socialement constmais aussi une dimension normative et
régulatrice de la culture interne des salariée Efit dans I'appréhension d’'un refondement
global de I'organisation un soutien moral, compnraifedu devenir de I'entreprise. On pose la
guestion de la coopération d’'autrui dans la rédfiteon montre I'importance de la motivation
des actions de I'autre dans le choix personn€ebdéeslr.

L’acteur ici se partage entre ce qu’il peut reticdune situation et quelles en sont les
conséqguences pour les autres ? On introduit icirbéde et la solidarité.
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Il Réévaluation a partir de cette réforme des notbns de
statut et de culture

1) le statut

Analyse du rapport Supiot pour la commission eurep@e.

L'analyse

En droit du travail, la notion de statut professiehlie des formes de protection diverses a la
gualification des situations de travail dans leigaese déroule la vie du travailleur. Or le
modele fordiste du statut professionnel est en d@edécomposition, sur quatre points.
D'abord, la continuité dstatutétait typiquement assimilée a la continuité d'upleirtoute la

vie durant. Or cette continuité de I'emploi estamemn question par la flexibilisation interne
(transformations du travail au service d'un mémeleyeur) ou externe (précarisation des
contrats), de méme que par I'existence du chéntagguite, le statut professionnel fordiste
était défini par lgprofessionOn constate cependant une relativisation du crigéséessionnel

au profit d'autres définitions, notamment celled®a sur le poste de travail évalué en termes
monétaires(voir par exemple les régles du chémage). Troisieerd, lapluralisation des
statuts met en berne l'idéal d'unicité fordisteallt noter que les pouvoirs publics, par leur
politique de subventionnement des emplois, marchand non marchands, ont fortement
contribué a cet éclatement. Enfitunicité de I'employeurest mise en échec, tant en
synchronie (groupes ou réseaux d'entreprises) gliahronie (succession d'employeurs).

Les orientations
Devant cette situation, le choix du groupe d'experest pas le maintien duodele de
I'emploi au sein du droit du travail. A ses yeux, ce semoimpte tenu de l'inéluctable
flexibilisation du travail, un encouragement a laalisation du monde du travail. Il plaide
plutét pour une reconfiguration de la notion deusé€, sur trois plans conjugués:
- le statut professionnel doit étre redéfini de fagogarantir la continuité d'une trajectoire
plutét que la stabilité des emplolss'agit d'abord de protéger le travailleur dasphases de
transition entre des emplois. On doit étre parigcament attentif aux droits de reclassement
en cas de licenciement; aux changements de stigtgia{arié a indépendant, par exemple) ; au
couplage entre formation et emploi; entre chbmdderenation, entre école et entreprise; a
l'acces au premier emploi, et a I'évitement du cgerde longue durée. En second lieu, il faut
construire de nouveaux instruments juridiques passurer la continuité de [|'état
professionnel des personnes par-dela la diverggesduations de travail et de non-travail.
L'enjeu n'est rien moins que I'abandon du modela aarriere professionnelle linéaire. Les
interruptions de carriére et les réorientationctoVaé doivent étre intégrées comme les
conditionsnormalesde cet état professionnel. Cette continuité peet #&surée par la loi ou
par la convention collective;
- le statut professionnel doit étre déterminé nors @partir de la notion restrictive d'emploi,
mais de la notion élargie de travaile droit social ne peut plus rejeter dans l'omia® |
formes non marchandes du travail. Cependant, lamdtactivité a été écartée par le groupe,
en raison de son indétermination. Le travail sérdjse de I'activité en ce qu'il répond a une
obligation, volontairement souscrite ou légalemenposée, souscrite a titre onéreux ou
gratuit, attachée a un statut ou a un contratrdvetl s'inscrit toujours dans un lien de droit.
En conséquence, I'état professionnel des persataies recouvre trois des quatre cercles du
droit social. Les droits propres au travail saldfémploi), les droits communs de l'activité
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professionnelle dépendante ou indépendante (hygs€aerité, etc.) et les droits fondés sur le
travail non professionnel (charge de la personaetulii, travail bénévole, formation de soi-
méme, etc.) constituent ensemble les trois cemdtedroits devant étre liés a la notion de
statut professionnel. Les droits sociaux universgaxantis indépendamment de tout travail
(soins de santé, aide sociale minimale, etc.), gdrat a cette notion. IlIs méritent d'étre
protégés par une législation spécifique. Quant ancipe d'égalité de traitement entre
hommes et femmes, il s'applique indistinctementguatre cercles;

- a |'état professionnel des personnes correspandes droits de tirage sociaux de divers
ordres.On constate aujourd'hui I'apparition de droits @oxispécifiques, nouveaux sur deux
plans : ils sont a I'occasion déliés de I'emploisauns strict (crédits d'heure des délégués
syndicaux crédits formation ; congés parentaux,),eteéme s'ils sont liés & une forme de
travail constituant une créance; ils s'exercerfaden optionnelle, et non pas en fonction de la
survenance de risques. Ces droits d'option s'ajpbaiex droits sociaux traditionnels tout en
permettant une gestion individuelle de la flextBiliC'est pourquoi le groupe recommande
d'entamer la réflexion sur la reconfiguration doiddu travail en termes de distribution de
droits de tirage sociauxjotion qui semble apte a rencontrer I'exigenceeds@curité active
dans l'incertitude”.

2) La culture, notion lonquement revisitée.

Une maniére traditionnelle de rendre compte deirfiedsion de permanence existant dans
tout groupe est I'appel au concept de culture. Cemalui de confia,nce, ce concept est a la
mode aujourd’hui. Cette mode est I'expression dobl@me de lintégration, dont la
représentation est forte dans la société actuklle. 'a sans doute toujours été. A notre
époque, caractérisé entre autres par un dessetrdegeoontraintes sociales traditionnelles, la
guestion se pose dans les termes suivants : comen&ait ou recréer une unité dans des
entreprises, unité que ce desserrement tend aéeaieer ? Le concept fourre-tout de culture
permettrait de synthétiser des éléments de I'osgdioin liés a son histoire, ses contraintes
propres, son systeme d’action concret, ses acthursnants, ses choix, ses conflits, ses
valeurs particulieres, etc. S’il convient de se igrétl’'un mot mal défini, force est de
reconnaitre que le concept de culture comble ungo@ncelui d’éléments de synthése pour
comprendre cet aspect de I'entreprise qu’est lmpeence.

L’émergence du mot culture aujourd’hui viendraitrerautres aussi, d’une des conséquences
de la crise du Taylorisme : I'accent mis sur I'éeince des comportements informels et leur
importance pour le fonctionnement de I'entrepribg’agit d’'une vieille découverte, qu’Elton
Mayo avait déja faite dans les années trente. Mai®nclusion qu’il en avait tirée était plus
humaniste qu’organisationnelle, selon nombres énisies et sociologues de I'organisation.
L’activité intellectuelle n’était vue que du cété tindividu, comme moyen de le sauver de la
monotonie et du désintérét du travail. Les direine la prenaient au sérieux que pour aider
lindividu. Le jour ou il apparut que I'entreprise pouvait fonctionner sans ces ajustements
informels, que ceux-ci étaient indispensables @rtauction, on se mit & le prendre en
compte. Au lieu de nier 'importance de ces congrognts ou de les mésestimer, comme on
l'avait fait jusqu’alors, il fallait les valorisefOn repéra les manieres de faire informelles, les
savoir-faire qui se transmettaient de maniere @stide. En cas de regroupements ou de
fusions, ils constituaient un des éléments défamsEentreprise. Celle-ci est aujourd’hui dans
un autre modele d’organisation que le taylorismandle milieu de I'entreprise, on nomme
habituellement cette évolution « changement deuilb.
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Traditionnellement, la culture se définit a troiveaux : d'une part un cadre de pensée
(définition utilisée par les anthropologues), dfaupart un systéme de valeurs, enfin un
systeme de régles. A un extréme d’'une échelle miti du plus au moins englobant, on
appellera culturalisme (Boudon et Bourricaud,) Mstéme de valeurs d'une société
constituant un ensemble cohérent et original cérasé par certaines valeurs dominantes
formant un ensemble. Ces valeurs influencent Isqueralité des individus, elles sont les
éléments d'un style de vie et d'un modeéle de cotepoent a I'intérieur d’'un pays. C’est une
définition de la culture au sens du culturalismegjre de pensée et de représentation d’'une
société, en usage auprés des anthropologues. &'’estte conception de la culture que
s’opposent Crozier et Friedberg :

La culture n’est plus ici cet univers de valeurdeehormes incarnées et intouchables qui, en dernié
instance, guident, ordonnent les comportementsodsé...] Valeurs, normes et attitudes sont partie
de cet ensemble, mais elles changent de statas Bl sont ici que des éléments structurant les
capacités des individus et des groupes et quiapacnditionnent mais ne déterminent jamais les
stratégies individuelles et collectives (Crozie? 1P

A l'autre extréme, sous son aspect « micro », @inakera la culture au systéme de regles
régissant les relations dans des groupes, domnlkesprises. Culture serait pris alors au sens
gue Crozier et Friedberg donnent au systeme diaaamcret, ensemble de régulations des
relations. Par exemple, la maniére dont différeetwices font appel au service de qualité et
limportance qu'’ils lui accordent, ou bien I'apmiion différentes des normes de sécurité,
font partie de la culture de I'entreprise.

La plupart des définitions de la culture dans lendedes entreprises sont proches de la
deuxieme définition. La culture est présentée cormme&nsemble de modes d’action et de
pensée, inventée par un groupe pour faire face areblémes et qui assez bien marché pour
étre validé, partagé et enseigné.

Conclusion.

Le VSR semble étre un accompagnement de la réfammmmpagnement pour les salariés
pour faire le deuil de France Télécom comme adinatien publique. On instaure les
nouvelles regles du jeu, les salariés peuvent ticgser, on les y incite, et a terme, on y
préparait la privatisation.

France Télécom a le mérite d’avoir su jongler adegx statuts différents dans son salariat :
les anciens fonctionnaires qui ont conservé pratitgnt leur statut et les nouveaux entrants,
contractuels de droit privé. Le bilan aujourd’hairble positif, et le mixe de ces deux statuts
semble avoir été le principal atout de I'élan dariee Télécom, société de droit privé.

En effet, le statut de fonctionnaire, comme onviaavec le rapport Supiot, semble étre un
des moteurs de l'implication des agents dans kgmise. Le vecteur de la culture de service
public a permis aux fonctionnaires de s’adapteateetaire face a l'incertitude du programme
VSR, et a dynamisé les salariés entrants apragfesnes de 1990. Les avantages en terme
de qualité, de sécurité et d’emploi du statut déotection public sont loin de provoquer un
désintérét et une démobilisation des salariés.spamées par les valeurs internes de services
publics, on assite a une implication de tous lesntggde France Télécom. Cette culture
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semble avoir été instrumentalisée par I'entrepalizies un discours marketing de deux types ,
interne et externe. France Télécom conserve ungeireapéerieure par rapport a celle de ces
concurrents. Elle reste une entreprise a dessesemléce public. Cette valorisation ressentie
par le public s'accompagne d'un retour sur le salaune fois les réformes digérées et
assimilées. Par I'image que transmet I'entrepteseemployés conservent une attitude sereine
face a l'avenir, attitude typique d’'un fonctionmaiiCette culture a été utilisée dans un but
d’accroitre la confiance des agents dans l'entseprDe plus cette valorisation concerne
l'ensemble des salariés, méme si non fonctionnaioes étant dans une dynamique
entrepreneuriale, ils partagent la méme culture diSeours marketing concerne donc bien
deux types d’image : interne (agents confiant dénsenir) et externe (qualité de service
public pour une entreprise privée soumise a lawwance).

De plus, cet aspect management de la culture éméedans la relation entre I'entreprise et les
pouvoirs publics face a ses concurrents. Francéc®gl appartient encore pour une part a
I'état, ce lien est renforcé par le message dacepublic.
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